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Giiniimiizde tiim diinyanin giindem konusu olan COVID-19 pandemisi firmalarin
isleyislerinde yeni arayislara girmelerine sebep olmustur. Rekabet ortaminin her daim
varligin1 hissettirmesi dolayisiyla isletmeler farklilastigt diizeyde, rakiplerinden
siyrilacaklarini bilmektedirler. Boylesi bir ortamda farklilasmak adina isletmelerdeki
calisanlarin motive olup, yenilik¢i davraniglar sergilemesi 6nem arz etmektedir.

Bu ¢alismada COVID-19 pandemisi siirecinde ¢alisanlari nelerin motive ettiginin
anlasilip, motivasyonlarinin yenilik¢i davranislarina olan etkisi incelenmistir. Bu
baglamda once literatiir taramasi yapilarak COVID-19 siireci, motivasyon, yenilik¢i
davranis ve motivasyon ile yenilik¢i davranis arasindaki iligkiyi inceleyen calismalara yer
verilmistir. Ardindan bagimsiz degiskeni motivasyon, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci,
baglanma ihtiyact ve diisiinme ihtiyaci olan, bagimli degiskeni ise yenilik¢i davranis olan
aragtirma modeli olusturulup bu model kapsaminda anket hazirlanarak katilimcilara
sunulmustur. Arastirmanin ¢aligma grubunun katilimcilar kolayda 6rnekleme yoluyla
secilen 549 kisidir. Anket katilimcilara online ortamda ulastirilmis, motivasyon ve
yenilik¢i davramiglarini anlamaya yonelik sorular sorulmus, veriler Jamovi istatistik
programi ile analiz edilmistir. Analizler ihtiyaglari konu alan teoriler baz alinarak, ihtiyaci
¢ok olanin bu ihtiyacini karsilamak i¢in daha ¢ok motive olacag diislincesi ile yapilmistir.
Elde edilen veriler ile frekans ve ylizde analizleri, kesfedici faktor analizi, 6l¢eklerdeki
faktorlerin giivenilirlikleri, korelasyon ve regresyon analizi, ANOVA ve T-Testleri
yapilmistir. Bu analizler sonunda COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin motivasyonu ile
yenilik¢i davranisi arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: COVID-19, Motivasyon, Giig Ihtiyac1, Basarma Ihtiyac1, Baglanma
Ihtiyac1, Diisiinme Ihtiyaci, Yenilik¢i Davranis



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF EMPLOYEE MOTIVATION AND
INNOVATIVE BEHAVIOR IN THE COVID-19
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Department of Business Administration
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Thesis Advisor: Asst. Prof. Miirside Ozgeldi
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Today, the COVID-19 pandemic, which is the agenda of the whole world, has
caused companies to go to new searches in their functioning. Since the competitive
environment always makes its presence felt, businesses know that they will stand out
from their competitors at the level of differentiation. In order to differentiate in such an
environment, it is important that the employees in the enterprises are motivated and
exhibit innovative behaviors.

In this study, it was understood what motivates the employees during the COVID-
19 pandemic process and the effect of their motivation on their innovative behavior was
examined. In this context, firstly, literature review was conducted and studies examining
the relationship between COVID-19 process, motivation, innovative behavior and
motivation and innovative behavior were included. Then, a research model whose
independent variable is motivation, need for power, need for achievement, need for
attachment and need to think, and the dependent variable is innovative behavior, was
created and a questionnaire was prepared within the scope of this model and presented to
the participants. The participants of the study group of the research are 549 people
selected by convenience sampling. The questionnaire was delivered to the participants
online, questions were asked to understand their motivation and innovative behaviors,
and the data were analyzed with the Jamovi statistical program. The analyzes were made
on the basis of theories on needs, with the thought that those who have a great need will
be more motivated to meet this need. Frequency and percentage analysis, exploratory
factor analysis, reliability of factors in scales, correlation and regression analysis,
ANOVA and T-Tests were performed with the data obtained. At the end of these
analyzes, it was seen that there is a significant relationship between the motivation of the
employees and their innovative behavior during the COVID-19 process.

Keywords: COVID-19, Motivation, Need for Power, Need for Achievement, Need for
Attachment, Need for Thinking, Innovative Behavior

Vi



ICINDEKILER

JURI VE ENSTITU ONAYT ..ottt I
ETIK ILKE VE KURALLARA UYUM BEYANI.......ccccooieieeeieeeee e, ii
TESEKKUR......ocoitiieteieieseeeteie e tes s s ie et es sttt es s ettt esensess st s ennsssssssesensnsssesasasenseeas iv
OZ o e e v
ABSTRACT ..ttt bt h bbbt bbbt b e b et nn e nne s Vi
(00 1N D) 21 1) 21 2 vii
TABLOLAR LISTEST. oottt X
SEKIL LISTESI ...ttt ettt ettt ettt ettt n ettt en s Xii
KISALTIMALAR ...ttt ettt bbbt et xiii
OZGECMIS ..ottt ettt bbbt Xiv
BOLUM 1. GIRIS ..ottt ettt ettt nns 1
1.1 PrOBIBIM . 2
O AN 4 T Y PSPPI 4
130 OMEM ..ttt ettt bbbttt 4
1.4, VarsayImIar........cocoiiiiiiieiic s 5
1.5, SINITIKIAT ©eeiiiiiiiee ettt 5
BOLUM 2. KAVRAMSAL CERCEVE .....cooviiititieeeeee e 6
2.1 COVIDAL19.. ettt bbbt et b et 6
2.1.1. Tiirkiye’de COVID-19 Siireci ve EtKileri........ccccovviiiiiiiiii e, 7

2.2. IMIOTIVASYONN.....eiitiiieiee ettt bbbt bbbttt b bbb 9
2.2.1. Motivasyonun TanImI .........ccceciiiiiieiiiiiisieni e 10
2.2.2. Motivasyonun ONEMi ...........cccceueviireueiiererereseissiesesesese s eese s sesenas 11
2.2.3. Motivasyonun TUTIETT......ccuiuiriiiiiiiiiesiie e 12
2.2.3.1. 1gSel MOtIVASYON. ... ettt e, 12
2.2.3.2. D153l MOtIVASYON. ...\ttt ettt et et ettt et ee e e eaeans 13

2.2.4. Motivasyonun TEOMIEI .......cveiiiiie it 14
2.2.4.1. Kapsam TOeTiler. . ... .cuiuiieiii i 14
2.2.4.1.1. Maslow'un Ihtiyacalar Hiyerarsisi T€OTisi............cc.oeuueuneennn... 14

vii



2.2.4.1.2. Herzberg'in iki FaktOrlii T€OTisi...........ccvvveivneiieeiieiieeiinnn., 16

2.2.4.1.3. Mc Clelland’in Basar1 Ihtiyact Teorisi ................cccooveiunninn.. 17
2.2.4.1.4. Alderfer'in ERG TeOTiST ....uvevirieiiiiit e 17
2.2.4.2. SUIe¢ TeOrileri. . ...ttt e 18
2.2.4.2.1. Mc Gregor'un X ve Y TeOTiST «..ovvieviiniiiiiiiiiiieiieeiieeeeeieeeeeen, 18
2.2.4.2.2. Vroom'un Beklenti TEOTiST .....o.vvuivuiniiniiiiiiiiie e, 19
2.2.4.2.3. Adam'in Egitlik TeOrisi .........cooiiiiiiiiiiii i e, 20
2.2.4.2.4. Locke’un Hedef Belirleme Teorisi ............ccooeviiiiiiiieiiinnen.. 21
2.2.4.2.5. B.F Skinner'in Davranig Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma
LI £ ) P 21
2.2.5. Motivasyon Kaynaklari........ccccoeiieiiiiiiiiiiesie e 22
2.2.5.1. GUG TNIYACT 1.vveveveveve ettt 22
2.2.5.2. Basarma Thtiyact............oouiiuiiiii e, 23
2.2.5.3. Baglanma Thtiyact.........cc.cooouiiiniieii i, 24
2.2.5.4. Diisinme Thtiyact............cocooiiiiiii i, 24
2.2.6. Motivasyonun ATAGIATT.......ccueviiuiiiiiiiieiiii e 25
2.2.6.1. EKOnomik ATaclar ..........ccoooiiiiiiiiiiii i 26
2.2.6.2. PSiko-Sosyal Araglar...........co.oviiiriiiiiiii e 26
2.2.6.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar...............ccoeuviiiiiiiiiiiiiiiiiein, 27
2.3 Yenilik¢ilik ve Yenilikgi DavIanis ........ccccccviiiieeiiiiiie e ssiiee e snine e 28
2.3.1 Yenilikgilik ve Yenilik¢i Davranis Kavrami..........cccoceeiiiiiiiiiiiine e, 28
2.3.2. Yenilikgiligin Amact ve ONemi ..........cc.ccevvveuerieeeveiiieeriseieseeseesese e, 30
2.3.3 YeniliKGiliK TUILRIT....ceiviiiiiiiie e 31
2.3.4 Yenilikgiligi ve Yenilik¢i Davranisi Etkileyen Faktorler...........cccoooveiienen, 32
2.4 Motivasyon ve Yenilik¢i Davranis Arasindaki Tliski.......cococovvvveverereiriiieennn, 34
BOLUM 3. ARASTIRMA YONTEMI .....cooviviiiiiiieeeeee e 36
3.1 Arastirma Modeli ve HIpOteZIeri ........ccviveiiiiiiiiiiccce e 36
3.2 Arastirmanin Calisma Grubu .........ccccccuvviiiiiiiii e 38
3.3 Veriler Ve Toplanmasi........cccoiiiiiiiiiiiiieiiiiee et 40
3.4 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi.........cccceevvvveeeeiiiiieeeeiiieeeessiiee e 42

viii



BOLUM 4. BULGULAR VE YORUMLAR ... ..ot oeeeeeeeee oot eee e eee e e e eeeeeeee e 44

4.1 Olgeklerle Ilgili Tammlayict IStatiStKIET .........c.cvvevereevereieeececree e 44
4.2 Kesfedici Faktor Analizi SONUGIArT..........cooiiiiiiiiiiiiie e 46
4.3 Korelasyon Analizi SONUGIATT .......ccviiiiiiiiiiiiic e 49
4.4 Regresyon Analizi SONUGIATIT ......c.ocveiiiiiiiiiiiicee e 50
4.5 Bagimsiz Gruplar T-Testleri SONUGIari........ccocoveiviiiiiiiieiic e 53
4.6 Gruplar Arasi Fark Analizi Sonuglari..........cccvvvviiiiie i 55
4.6.1 Egitim Diizeyine Gore Gruplar Arasi Fark Analizi.........cccccoovoiniiiicninenn. 55
4.6.2 Gelir Durumuna Gore Gruplar Arast Fark Analizi ..o, 58
4.6.3 Yasa Gore Gruplar Arast Fark Analizi........cccocovviiniiiiiiiiiiiee, 62

4.7 Hipotez Testi SONUGIATT.......cuccviiiiiiiiiiicii e 63
BOLUM 5. TARTISMA VE SONUC ......coccsiriiirireieisiretssesessssesssssessssesessssesssessssssesns 65
5.1 ONETILET ..ottt bbbttt 70
EKCLER oo 72
KAYNAKCA ..ot 78



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1. Motivasyon ATACIATT .........cccuiiiiiiiieie s 25
Tablo 2. Calisma Grubunun Demografik Bil@ileri ...........cooviiireiinieniniiiesccceae 39
Tablo 3. Calisma Grubunun COVID-19 Enfekte DUrUMU .........ccoeevieiiiieiieiieccreecies 40
Tablo 4. Yenilik¢i Davranis Olgegi Tanimlayici Istatistik Tablosu .......ccceeeeveveeennee, 44
Tablo 5. TMK Olgegi Tanimlayict Istatistik TabloSU.........ccccevevriecverieerericeisicreieesenans 45
Tablo 6. Temel Motivasyon Kaynag Olgegi Kesfedici Faktor Analizi ............c..c....... 47
Tablo 7. Yenilik¢i Davranis Olgegi Kesfedici Faktor Analizi............ccooevevvvveceerereincnnn. 48
Tablo 8. Faktorlerin GUvenilirliKIEri.........c.ovieiviiiiieiii i 48
Tablo 9. Giivenirlik Katsayist (Cronbach's o) Anlamlart ..........ccccoeevvniiiiieicnciennn 49
Tablo 10. Degiskenler Arast Korelasyon Analizi ..........c.ccocevveiieieniniieninesceeee 49
Tablo 11. Motivasyon Kaynaklarinin Yenilik¢i Davranis Uzerindeki Etkileri ............. 51
Tablo 12. Motivasyonun Yenilik¢i Davranis Uzerindeki EtKisi.......c.coovvvevevvvivrvrnninnnnns 52
Tablo 13. Cinsiyet Grubu Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgulari............c.ccccevvvvennne. 53

Tablo 14. Kendisi veya Cevresinin COVID-19’a Yakalanma Durumuna Gore Bagimsiz

Orneklem T-Testi BUIUIALL...........ccviveviiireiiiereessees e 54
Tablo 15. Egitim Diizeyi Gruplar1 Kruskal Wallis Testi Sonuglart ............cccoevevvenennen, 56
Tablo 16. Baglanma Ihtiyac1 i¢in Dwass-Steel-Critchlow-Fligner Testi....................... 57
Tablo 17. Yenilik¢i Davranis I¢in Dwass-Steel-Critchlow-Fligner Testi...................... 57
Tablo 18. Varyanslarin Homojenligi Testi (LeVene’s) .......ccoererireniniieieiesienenene 58
Tablo 19. Gelir Durumu Gruplart ANOVA Testi Sonuglart.........c.coovvieveieienciennn 59



Tablo 20. Motivasyon LSD POSt-HOC TSt .......c.cccuiiririeieieiese e 60

Tablo 21. Giig Thtiyact Tukey Post-HOC TSt .........ccccrveveririeieieieeeeeecee e 60
Tablo 22. Yenilikgi Davranis Tukey Post-HOC TeSt ......c.cccvevviiieiieiiiic e 61
Tablo 23. Baglanma Ihtiyact Games-Howell Post-HOC TeSti.........cccvovevvvveeccrnenns 61
Tablo 24. Yas Gruplar1 Kruskal Wallis Testi SONuUGIart ........ccccevvveriereninnnnresiesnene, 62
Tablo 25. Arastirma Hipotezleri SONUGIATT ..........oiveiiiieiiiieiiesee s 64

Xi



SEKIL LIiSTESI

SeKil 1. MOtivasyOn STUIECT.....cvvuuuieiiiiiiiiieeiieii e eeet e 10
Sekil 2. Maslow Thtiyaglar Piramidi..........c.ccceceveveeciieieieiieieeeee e 15
Sekil 3. Beklenti Teorisi Fayda FONKSIYONU ..........cocviiiiieiiiic e 20
Sekil 4. Arastirma Modeli ........cocviiiiiiiiiii 36

xii



KISALTMALAR

YD: Yenilik¢i Davranis

TMK: Temel Motivasyon Kaynaklari

Xiii



Egitim
Derece
Y.Ls.
Ls.

Lise

Is/istihdam

Yil

2017 - 2019

Yl
2022

2015

2011

OZGECMIS

Merve Nur UZUN

Isletme Anabilim Dah

Universite, Enstitii, Anabilim/Anasanat Dali

Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Yildiz Teknik Universitesi, Kimya Metalurji Fakiiltesi
Kimya Miihendisligi Boliimii

Intas Lisesi

Gorev
Kalite Kontrol Miihendisi — Turan Makina
2020 - Devam Kalite Giivence Mihendisi — Akcam Cam

Alman Burs ve Odiiller
Burs/Odiil
Okul Birinciligi (Lise)

Yil
2011

Xiv



BOLUM 1. GIRIS

Isletmelerin ayakta kalabilmek, siirdiiriilebilirligini korumak ve biiyiimelerini
devam ettirebilmeleri i¢in devamli bir sekilde kendilerini revize edip, potansiyellerini en

verimli sekilde kullanmalan gerekmektedir.

Isletmelerin en 6nemli kaynag olan insanlarin motive edilmesi oldukca
onemlidir. Ciinkii insan kaynaginin iyi yonetilmesi demek bu kaynaklardan iyi verim

almak demektir.

Fakat bazi zamanlarda insan kaynaginin  yonetilip, isletmelerdeki
stirdiiriilebilirligin artmasi noktasinda istenmeyen digsal durumlar yasanabilir. Ekonomik,
sosyal yasant1 ve isletmeler arasi iligkilerde dis etkenlerden dolayr beklenmedik

dalgalanmalar ve diizensizlikler goriilebilir. Pandemi siire¢leri bu durumlara 6rnektir.

Ulkemizde yasanan COVID-19 salgmi sebebiyle birgok alanda farklilasma
yasanmustir. Ozellikle isletmeler bu siirecten bir hayli etkilenmis, ekonomik agidan zarari
en az indirecek ¢6ziim yollarina bagvurmuslardir. Bu ¢alismada arastirilan motivasyon ve

yenilik¢i davranig arasindaki iligskinin de bu ¢6ziim yollarindan biri oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin motive olmasi ve yenilik¢i davraniglar sergilemesi, isletmelerin
ayaklarinin yere saglam basmalari i¢in 6nemli oldugundan dolayi, gergeklestirilen bu
calismada COVID-19 siirecinde calisanlarin motivasyonlarinin, yenilik¢i davraniglariyla
iliskili olup olmamasi incelenmistir. Incelenen bu iliski gelistirilen model yardimiyla

aciklanmaya calisilmistir.

Bu tezde birinci boliimde giris yapilarak arastirmanin problemi, neden yapilmak
istendigi, neye ulasilmak istendigi ve Onemi anlatilmistir. Ikinci boliimde literatiir
taramasi yapilarak COVID-19 siireci, motivasyon, yenilik¢ilik ve yenilik¢i davranis
kavramlart tizerinde durulup, motivasyon ve yenilik¢i davranig arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalara yer verilmistir. Uglincii boliimde arastirma ydntemi anlatilmus,
verilerin toplanmasi ve ¢dziimiine iligkin bilgilere yer verilmistir. Dordiincti boliimde
Tiirkiye’de COVID-19 siirecinde ¢alisan motivasyonu ve yenilik¢i davranis arasindaki

iliskiyi incelemek icin yapilan anket ¢alismasinin bulgular1 ve yorumlari agiklanmaya

1



calisilmistir. Besinci boliimde ise tartisma ve sonu¢ basligl altinda yapilan arastirma
Ozetlenmistir, benzer alanda yapilan caligmalara yer verilmis ve gerekli Onerilerde

bulunulmustur.

1.1. Problem

Tiim diinyanin giindem konusu olan COVID-19 pandemisi sebebiyle insanlarin

hayatinda bir¢ok alanda farklilik yasamak zorunda kalindi.

Isletmeler agisindan bakildiginda, bu siiregte yeme i¢gme yerlerinin kapatilmast,
seyahat hizmetlerinin durdurulmasi, aligveris merkezlerinin faaliyetlerine kisitlama
getirilmesi gibi uygulamalar sebebiyle hemen hemen tiim sektorlerde ekonomik olarak

durgunluk yasandi.

Isletme alanlarinda bu ve benzeri durumlar yasanirken, bireysel bazda
bakildiginda ise; bireylerin yasaklardan dolay1 sosyallikleri azaldi. Gliindemi takip etmek
adina televizyonlarda siirekli vaka sayilarmin artigi, oliimler, isletmelerin ekonomik
olarak olumsuz etkilendigini konu alan haberleri dinlemek insanlarin motivasyonlarinin
diismesine sebebiyet verdi. Ayrica bu siirecin ne zaman biteceginin belirsiz olmasi

sebebiyle gelecek kaygis1 daha 6n plana ¢ikti.

COVID-19 siirecinde yasanan problemlerle beraber insanlarin hayatlarinda
sadece glinliik rutinleri degil ayn1 zamanda bagkalariyla kurduklar iligkilerin niteligi de
degisti. Isletmelerin islerini yapis sekilleri, sosyal yasam tarzi, tiiketici aliskanliklari
degismek zorunda kaldi. Bu siirecin etkilerini aza indirmek adina insanlar arasi sosyal
mesafenin aza indirilmesi sebebiyle iilkelerin ekonomileri durma noktasina geldi. Daha
onceden yasanmamis olan bu siirecte isletmelerde ekonomik olarak sikintilar yaganirken

bir yandan tiiketicilerin istekleri bir yandan da ¢aligsma kosullar1 degisti.

COVID-19 siireciyle birlikte sosyal yasamdaki ve is hayatindaki degisikliklere
uyum saglamak adina isletmelerde yeni tanimlar ve uygulamalarin yapilmasi gerektigi
goriilmistiir. Bu siirecin isletmeler tizerindeki etkisini azaltmak, rekabet giiclinii korumak
ve isletmenin siirekliliginin saglanmasi adina yeni taleplere cevap verebilmek icin yeni

iiriin ve yeni hizmetlerin sunulmasi gerekmektedir.



Isletmelerin bunu yapmalarinin sebebi digerlerinden siyrilip, farklilasmak adina
1s1gim1 parlatmak istemeleridir. Bu 1s181in parlatilmasinin birgok yonii oldugu gibi
isletmedeki motive olmus c¢alisanlarin  varligiyla beraber yenilik¢i davranmislar
sergilenmesinin, firmalarin rakiplerinin Oniine ge¢mesi adina Onemli oldugu

distnilmektedir.

Motivasyon insan psikolojisine bagli oldugu i¢in, insan psikolojisi de ¢evresel ve
icsel durumlardan etkilenebildiginden dolayr motivasyonun iyi analiz edilmesi i¢in

COVID-19 pandemisinin yasandig1 ortamin da iyi analiz edilmesi gerekmektedir.

Yapilan analizlere gore salgin ile beraber kaygi halinden dolayr ¢alisanlarin
duygularinin etkilenip, motivasyonlarina olumsuz etki etti§i ve buna bagli olarak da
performanslarini siirdiirmelerinin zorlagtigi goriilmiistiir (Wolor, Solikhah, Susita, &
Martono, 2020). Bu sebeple kaygi halinin son bulup, motivasyonun artmasinin,

calisanlarin performanslarini olumlu anlamda etkileyecegi diistiniilmektedir.

Bireyleri motive etme yollarinin bulunmasi diislincesine ek olarak, yenilikg¢i
davraniglar sergilemeleri isletmeler tarafindan 6nemsenmektedir. Ciinkii artik isletmeler,
herkesten farklilasan, yenilikleriyle kazanimlar saglayip rekabet ortaminda isletmeye
yarar saglayan ¢alisanlara sahip olmak istemektedirler (Tabak, Erkus, & Meydan, 2010).
Hele ki COVID-19 gibi 6ngdriilemeyen bir siirecte ¢alisanlarin motive edilip, buna bagli
olarak degisen yeniliklere uyum saglayabilmek adina yenilik¢i davraniglar gosterip bir
nevi risk alan calisanlarin, firmalara olumlu anlamda 6nemli kazanimlar saglayacag

disiiniilmektedir.

Bu disiince ile arastirma boyunca asagidaki sorulara cevap bulunmaya

calisilacaktir:

COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin motivasyonlari ile yenilik¢i davraniglari

arasinda anlamli bir iligski var midir?
COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin motivasyonlart nasildir?

COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart nasildir?



COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin motivasyonlari, demografik 6zelliklerine gore

farklilagsmakta midir?

COVID-19 siirecinde calisanlarin  motivasyonlari, koronaviriise yakalanip

yakalanmama durumlarina gore farklilasmakta midir?

COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin yenilik¢i davranislart demografik 6zelliklerine

gore farklilasmakta midir?

COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar1 koronaviriise yakalanip

yakalanmama durumlarina gore farklilasmakta midir?

1.2. Amag

Bu caligmanin amaci, COVID-19 siirecinde calisan kisilere yapilan anket
caligmas1 sonucu verilerinin analizi yardimiyla motivasyonu ile yenilik¢i davraniglar
arasindaki iliskiyi incelemek, bdylelikle hem literatiire yararli olmak hemde isletmelere
stirdiiriilebilirliklerini devam ettirmeleri i¢in rekabet ortaminda rakiplerinden siyrilmalari

adina tavsiyelerde bulunmaktir.

1.3. Onem

Aragtirmanin énemi hem akamdemik hemde uygulama alaninda olacak sekilde

belirtilmistir.

Akademik alanda bir boslugun doldurulmas: istendiginden dolayr COVID-19
stireci baz almmugtir. Ciinkii Tirkiye’deki yapilan tez c¢alismalarma bakildiginda
motivasyon ve yenilik¢i davranis arasindaki iligkinin bu siiregte incelenmemis oldugu
gorilmistiir. Calismanin COVID-19 siirecinde gerceklestirilmesi ile akademik agidan

onemli bir boslugu dolduracag diistiniilmektedir.

Uygulama alaninda ise; yapilan bu arastirma organizasyonlarda yoneticilere
COVID-19 gibi bir siirecin yasandigi ortamda isletmelerinin varliklarim devam
ettirebilmek igin ¢alisanlarinin ihtiyaclarini taniyip, yenilik¢i davranis gelistirmelerinde,
onlar1 nasil motive edecekleri hususunda yardimei olmasi diisiiniilmektedir. Calisanlar

i¢in ise miidahale edemedikleri pandemi gibi siire¢lerde ¢agin gerisinde kalmamak adina



yenilik¢i davraniglar sergilemelerinde 6nemli olan motivasyonlarinda esas hangi

ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigine dair 151k tutmasi ag¢isindan da 6nem arz etmektedir.

1.4. Varsayimlar

Katilimcilarin anket sorularina dogru, tutarli ve objektif bir sekilde cevaplar
vererek, sonuglarin aldatict olmamasina olanak saglayacaklar1 ve arastirmada kullanilan
Olceklerin amaca uygun oldugu, belirlenmis olan ¢aligma gurubunun anakiitleyi temsil
yeterliligine sahip olacagi ve elde edilen verilerin uygun gosterime olanak saglayacagi
diisiiniilmistiir. COVID-19 siirecinde ¢alisan motivasyonu ve yenilik¢i davranig
arasindaki iligkiyi analiz etmek i¢in kullanilan anket formunun uygun veri toplama aract

oldugu varsayilmistir.

1.5. Smirhklar

Motivasyon ve yenilik¢i davranig arasindaki iligkinin incelendigi bu g¢alisma
Tiirkiye’deki istihdam edilen c¢alisanlarla yiiriitiilecektir. Dolayisiyla ¢alisma,
motivasyon ve yenilik¢i davranig ile ve calisan kisilerle sinirhidir. Calisma arastirma
bazinda ise elde edilen bulgular verilerin toplanmasi araci ile sinirli oldugundan dolay1

elde edilen bulgular ¢alismaya katilan 549 kisiye gore degerlendirilmelidir.



BOLUM 2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. COVID-19

Pandemi kelimesi anlam olarak biitiin diinyaya tesir eden bir tanimi ifade
etmektedir (Aslan R. , 2020). COVID-19’un da tiim insanlig1 etkiledigi i¢in bir pandemi
tiiri oldugu bilinmektedir.

Koronaviriis, insanlar1 ve ayn1 zamanda ¢ok ¢esitli hayvanlari enfekte eden pozitif
tek sarmalli biiyiilk RNA viriisii olarak tanimlanmaktadir. Alfa, beta, gama ve delta
koronaviriisleri olmak tizere dort alt ailesinden, alfa ve beta koronaviriislerinin goriiniiste
memelilerden, ozellikle yarasalardan, gama ve delta viriislerinin domuzlardan ve
kuslardan kaynaklandigi, beta-koronaviriislerin ciddi hastalik ve Oliimlere neden
olabildigi, alfa-koronavirtislerin ise asemptomatik veya hafif semptomatik enfeksiyonlara

neden oldugu bilinmektedir (Velavan & Meyer, 2020).

Bu viriisiin etkin sekilde rol oynadigi ve beklenmedik bir sekilde meydana gelen
COVID-19 pandemisinde toplumsal hayat incelendiginde, dayanisma goriintiilerinin
ortaya ¢iktigina, saglik c¢alisanlarinin toplumlarina baglilik gosterip, zorlu ve tehlikeli
kosullara ragmen viriisle miicadele etmek i¢in sefkatle ve kararlilikla sahada ¢alistiklarina
sahit olunmustur. Bunun yaninda komsular savunmasiz insanlar1 desteklemek icin
orgiitlenmisler, isletmeler ve ulusal hiikiimetler ise ihtiyaci olanlara destek saglamak ve
sosyal giivenlik ve saglik hizmetlerini gii¢lendirmek i¢in hizlanmiglardir (Elsevier, 2020).
Fakat bunun aksine koronaviriisiin, toplumlarda sosyallesmeyi saglamak adina birgok
faaliyetin durmasi ya da yavaslamasina sebebiyet verdigi i¢in negatif anlamda tesir ettigi

goriilmektedir (Ozkogak, Kog, & Giiltekin, 2020).

Ulkeler ve iilkelerin istihdamini saglayan isletmeler bu siirecin negatif etkilerini
aza indirmek i¢in bazi ¢alismalar yapmis ve COVID-19 siirecinden en az hasarla ¢ikmaya

calismislardir.



2.1.1. Tiirkiye’de COVID-19 Siireci ve Etkileri

Baslangici1 Cin’de meydana gelen, viriisiin bulastigi insanlarda iyilesme evresi
zor olan bu hastalik Tiirkiye’de ilk olarak 2020 yilinin Mart ayinda goriilmiistiir (Budak
& Korkmaz, 2020).

Ulkemizde COVID-19 salgmini engellemek ve zararlarini aza indirgemek adia
alian tedbirler; hastalik emaresi bulunan kisilerin karantinada tutulmasi, egitimlere bir
miiddet online olarak devam edilmesi, riskli olan yurtdisi ve yurtigi seyahatlerine
kisitlama getirilmesi, evden c¢alisma modelleri olan hibrit sistemler ve sokaga ¢ikma
yasagi, gibi aksiyonlardir (Budak & Korkmaz, 2020). Alinan bu 6nlemler ve yapilan bu
calismalar hem COVID-19 siirecinin ekonomik agidan geri karsilanmasi zor neticeler
meydana getirmesinden dolay: zarar1 aza indirgemek (Ozkocak, Kog, & Giiltekin, 2020)

hem de salginin yayilmasini engellemek igindir.

Onlemlerin alinmasi bir yandan bulas seviyelerini oldugundan daha asagiya
indirken bir yandan da ¢evresiyle etkilesim halinde olma ihtiyaci hisseden insanlarin, bu
ihtiyaclarinin kisitlanmasindan dolay1 psikolojilerinin olumsuz anlamda etkilenmesine
neden olmustur. Bu siirecte kisilerin hastalik sebebiyle iletisim halinde olduklarinin
Olimlerine sahit olmasi ve hastaliga maruz kalma kaygisi, yiiksek diizeyde korku

yagsamalarina sebebiyet vermistir (Y1lmaz & Saglam, 2021).

COVID-19 siirecinde, is siireclerinde, yasam sekillerinde farklilasma hakimdir.
Farklilasma denilen kavram ise farkinda olarak ya da olmayarak, isteyerek ya da
istemeyerek var olan bir seyin sahip oldugundan farkli bir forma doniigsmesidir.
Isletmelerin bu siiregte yasanan farkliliklara ayak uydurmak ve globallesen diinyada
varliklarin1 idame ettirebilmek adina gelistirdikleri evden ¢alisma modelleri, olumlu
etkiler saglarken bir yandan da calisanlarin aile ig¢indeki tartismalarinin ve gerginlik
diizeylerinin cogaldig1 ortamlarin olusumunu beraberinde getirmistir. Siire¢ genis
kapsamli zaman diliminde diistiniildiigiinde, evden ¢alisma sisteminin yayginlagmasi ile
beraber bireylerin performanslarinda ve iglerindeki motivasyonlarinda azalma olabilecegi

distintilmektedir (Serinikli, 2021).

Bu pandemi yalnizca ekonomik bir buhran degil ayn1 zamanda kisilerin hayatta

kalip kalmama stresini yasadiklar1 bir siirectir (Gersil & Yiiksel Sentiirk, 2021). Bu
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sliregte insanlarin ruh halinin, yasadiklarini yorumlama sekilllerinin ve is hayatlarindaki
tavirlarinin farklilasacagr diistiniilmektedir (Aslan R. , 2020). Hatta bu siiregte insanlarin
i¢ alemlerinde yasadiklar1 hissiyatlar, salginin seyrinin nasil yonlenecegi konusunda
onemli bir etken olmaktadir. Bu diisiinceden dolayr da insanlarin i¢ diinyalarindaki
gereksinimlerin géz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir (Cullen, Gulati, & Kelly,
2020).

Tiirkiye’deki isletmeler tehlikenin farkinda oldugu i¢in COVID-19 pandemisi
stirecinde calisanlarinin motivasyonlarinin yiikselmesi ve performanslarinin diismemesi
icin bazi ¢alismalar yapmislardir. Yapilan bu c¢aligmalar, COVID-19 siirecinde olusan
farkliliklara ayak uydurdugu ve problemlere ¢oziim iiretebildigi takdirde istenilen
noktaya ulagacaktir. Bu baglamda firmalarin insan kaynaklar1 boliimlerinin farkliliklara
uyum saglayacak nitelikleri gelistirmesi beklenmektedir (Tuna & Celen, 2020).
Isgorenlerin motive olmalar1 onlarin verimliliini arttiracagi i¢in ve bu verim de
igyerlerinin hedeflerine ulagmalarina olanak saglayacagi i¢in bu minvalde calismalar

yapilmaktadir (Kirilmaz, 2021).

Hijyen ve tertipli olma hali isyerlerindeki basarinin esas sartidir. Bu durum
isletmeler tarafindan 6nemsenmelidir. Ciinkii bireylerin motive olup, performanslarinin
artmas1 bu ihtiyaglarinin karsilanmasina baghidir (Topguoglu & Geng, 2021). Insan
kaynaklar1 boliimlerinin bas rolde olmasiyla yapilan, is yerlerinde isgdrenlerin sosyal
hayatlarin1 giivence altina almak i¢in kullanmalarina olanak verilen dezenfektan ve
koruyucu malzemeler, toplu kullanim alanlarindaki kisiler arasindaki belirli uzakligin
saglanmas1 gibi faaliyetler isgorenlerin motive olmalarini saglamistir (Gersil & Yiiksel
Sentiirk, 2021). Ayrica islerinden olma kaygisindan dolay1 huzursuz olan ¢alisanlar i¢in
isletmeleri tarafindan yapilan yardimlar onlara pozitif anlamda tesir etmistir. Daha
onceden bu sekilde bir kriz ile kars1 karsiya kalinmadigr i¢in bu hastalikla miicadele
ederken aynm1 zamanda insan psikolojisinin bozulmamasi adina da bir savas verilmesi

gerektigi unutulmamalidir (Cigek & Almali, 2020).

Her seyin degisim i¢inde oldugu, 6zellikle insan psikolojisinin 6nemli 6l¢iide
etkilendigi bu siiregleri yontebilmek isletmeler agisindan miihim bir konu olarak
goriilmektedir. Isletmelerin bu konu iizerinde durmalarinin sebebi degisen ve kontrol

edilemeyen bu siiregte meydana gelen yeniliklere uyum saglayip, adapte olabilmektir.
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Clinkii stireci yoneten firmalarin durumdan daha az zararla ¢ikarken, siireci yonetemeyen
ve yeni duruma adapte olamayan firmalarin siireci daha bilyiik zararla atlatacaklar

muhtemeldir.

2.2. Motivasyon

Motivasyon, calisma hayatinda isletmelerin verimliligi ve bireylerin basarisi

konusunda iizerinde durulmasi gereken bir konudur.

Organizasyonlarda, insanlar ¢alismalar1 neticesinde hem maddi hem de manevi
gereksinimlerinin karsilanmasini isterler. Bunlardan biri eksik oldugunda huzursuz
olurlar. Calisanlarin bu gereksinimleri karsilanip motivasyonlar1 arttiginda is

potansiyellerinin de arttig1 bilinmektedir (Seving, 2015).

Isletmeler acisindan bakildiginda calisamin motive olmasi demek vazifelerini
yerine getirmelerinde istekli olmalar1 sebebiyle isi yapmaya koyulmalari demektir.
Calisanin isi yapmaya koyulmak i¢in istegi varsa motivasyonunun oldugu, istegi yoksa

motivasyonunun olmadig1 bilinmektedir (inankul, 2015).

Bununla paralel olarak Maslow’a gore calisanlarin1 motive etmek isteyen her
yOneticinin, insan ihtiyaclarinin hiyerarsisini anlamasi gerekmektedir. Ciinkii insan
ihtiyaglarinin siirekli olarak karsilanmasi, c¢aliganlari motive etmenin anahtar1 olarak
bilinmektedir (Wolor, Solikhah, Susita, & Martono, 2020). Motive olan ¢alisanlarin ise
verimliliklerinin digerlerine kiyasla daha fazla olmasi séz konusudur (Ozdemir &
Muradova, 2008).

Bu diisiince baglaminda duygulari, diisiinceleri hevesleri ile bir biitiin olan insanin

ihtiyaglarinin ve motivasyonunun iyi tanimlanmasi gerekmektedir.



2.2.1. Motivasyonun Tanim

Literatiirde motivasyon arastirmalari siirecinde birgok tanim ile karsilagilmistir.

Bu tanimlardan bazilar1 asagidaki gibidir:

Motivasyon, bir davranisin olusmasi esnasinda kisiyi giidiileyen ve davranislarina
olumlu anlamda y&n veren bir kavram olarak tammlanmaktadir (Onen & Kanayran,
2015).

(Chauhan, Goel, & Arora, 2018) ise motivasyonu, kisiyi eyleme geciren ve hali
hazirda baslatilmig olan eylem siirecinde onu devam ettiren bir sey olarak tanimlarken,

i¢sel ve dissal olup cesitli faktorlerden etkilenen bir kavram olarak ifade etmistir.

Motivasyon, °....icten gelen itici giiclerle belli bir amaca dogru yonelen
davramgslardir’ (Tabaru & Sen, 2019). Insanlarin bu davranislarinin idrak edilebilmesi
i¢cin davranisin olusmasinda etkili olan gereksinimleri ve giidiileyici nedenleri bilmek icap
etmektedir (Kog, 2019). Giidiilenme, kisinin bir isi yapmaya koyulmasidir ve her bireyin
giidiilenme sekli birbirine benzerlik gostermez (Akbaba, 2006). Bunun sebebi insanlarin
ihtiyaclarinin farkli farkli olmasidir. Motivasyon da bireylerin ihtiyaglarinin tatmin

olmasi i¢in gerceklestirdikleri davranislar1 ifade eder (Ozdemir & Muradova, 2008).

» » » » »

ihtiyaclar Stres Motivasyon Davrams Tatmin Stressizlik

Sekil 1. Motivasyon Siireci

(Ince & Gengay, 2017)
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Motivasyon siireci ihtiyaglarin karsilanmak istemesinden dogmaktadir. Bu siirece
gore kisi ihtiyaglarinin karsilandigr takdirde motive oldugunda, buna gére davranislar

sergileyip doyuma ulasir ve dolayisiyla stresten uzaklasir.

2.2.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon siireciyle beraber isletme i¢inde calisanlarin islerini yapmaya hazir
olmalari, sirketin performans verimliligi agisindan 6nem arz etmektedir. Rahat calisma
ortamlari, verimliligi arttiran yerler olarak gosterilirken, rahat ¢alisma ortamlarinin
beklentilerini karsilamayan organizayonlarin ise verimliliklerinin diisiik oldugu

bilinmektedir (Gribanova & Abeltina, 2019).

Caligsma ortaminin rahat olmasi birgok sebebe bagli olabilmektedir. Fakat genelde
merkezde insan oldugu i¢in bireylerin psikolojileri ve motivasyonlari rahat calisma
ortamlar1 i¢in 6nem arz etmektedir. Artik isletmeler rahat ¢alisma ortami saglamak adina
is hayatinda bireylerin psikolojisinin yerinin gozle goriiliir bir sekilde var oldugunun
bilincine varmislardir. Karar vermeleri, c¢alisma sekilleri, ¢alisirken kendilerini nasil
hissettikleri bu diisiincenin igerisinde ele alinmaktadir (Yildiz, 2010). Kisileri diger
etkenlere oranla psikolojik etkenlerin gozle goriiliir sekilde motive ettigi bilindiginden
dolayr (Sahin, 2004), verimliligi arttirmak i¢in insan psikolojisini olumlu anlamda

ilgilendiren motivasyonun arttiritlmasi gerekmektedir.

Motivasyonun arttirilmast i hayatinda caligma istegini arttirdigindan dolay1
bireylerin motivasyon seviyeleri, isletmelerin muvaffakiyetlerini etkileme noktasinda
onemli bir etkendir. Motivasyonlari azalan ¢alisanlarda vazifelerini yerine getirmeme, ige
zamaninda gelmeme ve hiisran yasama durumlar1 oldugu i¢in isletmenin verim giiciine
zarar verici durumlar meydana getirmektedirler. Bunun aksine iyi motive olmus kisiler
calistig1 kurumlarin hedeflerine ulasmalarinda yararli sonuglar elde etmesini saglarken

ayni zamanda islerinden haz almaktadirlar (Ulus & Kerim, 2020).

I[sinde tatmin duygusu yasayan calisanlar isletmelerine baghlik &zelligi
gosterirler. Bu baglilik ile birlikte performanslarinda basarty1 yakalarlar. Isletmenin
performansi, ¢alisanin performansina bagli oldugu icin de 6rgiitler hedeflerini tutturmak

i¢in c¢alisanlarinin potansiyellerinden en yiiksek seviyede yararlanmak isterler. Bu da
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personellerinin motivasyon diizeylerinin gii¢lii olmasiyla gergeklesebilmektedir (Glimiis

& Sezgin, 2012).

2.2.3. Motivasyonun Tiirleri

Insanlarin eylemlerini ve basarilarini giiglendiren farkli gerekgeler, nedenler veya
hedeflere gore ¢esitli motivasyon tiirleri siniflandirilmistir. Bu motivasyon tiirleri igsel ve

digsal olarak adlandirilmaktadir (Mahadi & Jafari, 2012).

2.2.3.1. I¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon, bireyin herhangi bir i¢ nedenden 6tiirii bir gérevi yerine getirme
niyetini ifade eden 6zerk bir motivasyon seklidir. Kendini motive eden bireyler igsel
motivasyonlarindan 6tiirii bir gorevi ilging ve tatmin edici bulduklari i¢in gerceklestirmek
isterler. Caligsma ortaminda, i¢sel motivasyonu yiiksek bir bireyin ilging ve zorlu bir isi
tercih etmesi daha olasidir. Ciinkii bu kisiler motive olmak i¢in disaridan herhangi bir etki
beklememekte ve kendi kendilerini motive etmede yeterli olmaktadirlar. Bunun yaninda
i¢csel olarak motive olmus ¢alisanlarin yeni bir seye karsi olumlu bir tutum sergileme
olasiliklarinin daha yiiksek olmasi ve derin 6grenme davramisina girme egilimleri

beklenmektedir (Chiu, 2018).

I¢sel motivasyon, insanim kendi yaptigi davramisi ile arasindaki bir iliskidir ve bu
iliskide her bir birey i¢in farklilik s6z konusu olabilmektedir. Ciinkii insanlarin her biri
ayr1 Ozelliklere ve beklentilere sahip olduklarindan, kimi birey i¢in bir davranisin
olugsmasinda igsel motivasyon 6nemli bir faktor iken, kimi birey i¢in 6nemli olmayabilir

(Aslan & Dogan, 2020).

Igsel motivasyonun 7 alt bashg vardir. Bunlar1 agiklamak gerekirse (Oktug &
Ozden, 2013);

Deger-fayda basliginda, bireyin yaptigi islerin fayda verip vermediginin
onemsenmesi, algilanan segme hakk1 basliginda bireyin gergeklestirdigi fiili isteyerek ya
da zoraki yapmasi arasindaki farkin farkedilmesi; caba-onem basliginda isi yapmak igin
yeterli gayret gosterilmesi, ilgi duyma-hoslanma basliginda isi yaparken ne kadar haz

alindigi, algilanan yeterlilik bashiginda isi yaparken potansiyelin uygun oldugunun
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anlasilmasi, baski-gerilim bashiginda isi yaparken huzurlu yahut stresli mi olundugunun
diigtiniilmesi, olumsuz is algis1 bashigindada yapilan vazifeye kargi negatif disiince ifade

edilmektedir.

2.2.3.2. Digsal Motivasyon

Fiili faaliyetin kendisinden bagimsiz bir tatmin saglanirsa, davranisin digsal olarak

motive edildigi s6ylenir (Calder & Staw, 1975).

Bireyleri motive eden digsal faktorler arasinda, beraber is yaptiklari kisilerle olan
iletisimleri, is yerlerindeki ticret politikalarinin adil olmasi, terfi imkanlari, kendilerini

giivende hissettirecek durumlar gosterilebilir (Diindar, Ozutku, & Taspinar, 2007).

Dissal motivasyon toplumsal kaidelerin daha fazla idrakinde olundugu zamanda
meydana gelmektedir. Ornegin cocuklar toplumsal kaidelerin daha az farkinda oldugu ve
sorumluluk almak zorunda olmadiklari i¢in, yetiskin bireylere gore i¢sel motivasyon
davraniglarini daha ¢ok sekillendirir. Oysa yetigkinlerin bazilarina bakildiginda toplumsal
diizene uyum saglamak, miikafatlandirilmak yahut cezalandirilmamak i¢in davraniglarini

digsal motivasyonun sekillendirdigi goriillmektedir (Aslan & Dogan, 2020).

Buradan da anlasilacag iizere i¢sel ve digsal motivasyon zamanla, durumlarla,
yasanmisliklarla degisebilir. Bireyin kendi istegiyle daha c¢ok para kazanma istegi
olabilecegi gibi, zaruri ihtiya¢ giderme durumlarindan dolay1 da olabilir. Boylesi zaruri
durumlarda digsal motivasyon faktorleri daha ¢ok Onem goriir. Fakat uzun vadede
diistintildiigli zaman dis etkenlerin zamanla degiskenlik gosterebilmesinden dolayi, i¢sel

motivasyon ile gerceklestirilen davranislarin daha kalici olacag diistiniilebilir.
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2.2.4. Motivasyonun Teorileri

Motivasyon ile ilgili teoriler, kapsam ve slire¢ olmak tizere iki farkli sekilde ifade
edilmektedir. Kisilerin davraniglarinin olusmasinda onlar1 motive etmede nelerin etkili
oldugunu agiklayan teoriler kapsam teorileri olarak adlandirilirken, siireg teorileri de nasil

motive olduklarini agiklayan teorilerdir (Kii¢iikdzkan, 2015).

2.2.4.1. Kapsam Teorileri

Bireylerin motivasyonunun anlasilmasi igin olusturulmus olan kapsam
teorilerinde, tutumlarinin nasil oldugundan ziyade onlar1 belli tutumlara yonelten
faktorlerin ne oldugu anlasilmaya c¢alisilmigtir (Yesil, 2016). Kapsam teorilerinin
baslicalar1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Herzberg’in iki faktorlii teorisi,

McClelland’1n basari ihtiyaci teorisi ve Alderfer’in ERG teorisidir.

2.2.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, motivasyonu anlamak i¢in bireylerin var olan ihtiyaglarini 5 ayr1 grupta
siiflandirmistir. Buna gore fizyolojik gereksinimlerin karsilanmasinin en 6nemlisi
oldugunu, hatta bir 6rnekle agiklamak gerekirse aglik ihtiyacini kargilamayan bir bireyin

baska bir seyi diisiinemedigini savunmustur (Inankul, 2015).

Maslow bununla birlikte insanlarin motive olmak i¢in temel ihtiyaglarinin
karsilanmas1 gerektigini ifade eden bir piramid olusturmustur. Pramide gore, asagi
basamaklardaki gereksinimlerin karsilanmasi sonucunda bir iist basamaga gecilecegi ve
kisilerin motive olacagi belirtilmektedir (Seker, 2015). Piramid baz alinarak yapilan
calismalarda tiim diinyadaki insanlarin motivasyonunun saglanmast ic¢in ana

gereksinimlerin es oldugu goriilmiistiir (Demir & Okan, 2009).
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Sekil 2’de motivasyon i¢in tabandan tavana karsilanmasi gereken ihtiyaclar

gosterilmektedir:

4 N\

KENDINi GERCEKLESTIRME

(Kisisel Tatmin)
\. J

( DEGER IHTIYACI )

(Prestij, basari, digerlerince takdir edilme,
S benimsenme) )

( AIT OLMA VE SEVGI )

Digerleri ile iliski kurmak, kabul edilmek,
ait olmak

\

( GUVENLIK THTIYACI )

Kendisini, ailesini ve toplumu giiven ve
emniyet iginde tehlikeden uzak tutma

J

|\
( FIZIKSEL IHTIYACLAR )

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge,
bosaltim

J

Sekil 2. Maslow Ihtiyaglar Piramidi

(Kula & Cakar, 2015)

Bu gereksinimler asagidaki gibidir (Onaran, 1981):

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Insanin hayatlarini siirdiirebilmeleri icin gerekli olan
yeme-igme, uyuma gibi karsilanmadiginda bir st basamaga gecilmeyen
ihtiyaglardir.

2. Giivenlik Thtiyaci: Bireylerin giivenli ortamda varliklarim1 idame ettirmelerine
yardimci olacak ihtiyaglardir. Genelde ergin olanlarda, ¢alisma hayatlarinda yahut
belirli yagtan sonra emekli olup kendini giivenceye alma bu ihtiyaca drnek olarak
gosterilebilir.

3. Toplumsal ihtiyaglar: insanlar tek basina yasamayan bir varlik oldugu i¢in bir
arada oldugu diger insanlarla birlikte bag kurmak, ait olmak ve sevgi ihtiyacini
karsilamay1 arzularlar. Bu ihtiyacin karsilanmasi insana toplumda var oldugunu
kendisine hissettirir.
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4. Sayginlik Ihtiyaci: Maslow iki tiirlii sayginliktan bahseder. Biri kendi igin
olusturdugu kendisine ait olan saygi oOtekisi ise diger insanlardan gordigi
saygidir. Gergeklesen bu ihtiyacin karsilanmasi kisinin kendini kiymetli ve
ozgiivenli hissetmesine olanak saglar.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Kisinin tam potansiyelini ortaya ¢ikarmak
i¢in i¢inde sakli bulunan ve disar1 ¢ikarilmay1 bekleyen eylemleri gegeklestirme
gereksinimidir.

2.2.4.1.2. Herzberg’in Iki Faktorlii Teorisi

Herzberg’in isin doyumuyla ilgili yaptig1 calisanlar iizerindeki deneylerde, bir
takim etmenlerin motivasyonu yiikselttigi hatta eksikliklerinde oldukca olumsuz etkiler
meydana getirdigi gozlemlenmistir. Bunlar, igsel (motive edici) etmen olarak
adlandirilmigtir. Bunun yani sira varliklari, calisanlarin igse olan tatminini arttirmazken
eksiklikleri rahatsiz eden etmenler de digsal (hijyen) faktorler olarak tanimlanmigtir

(Ates, Yildiz, & Yildiz, 2012).

Hijyen faktorlerine, sirket politikalar1 ve idaresi, denetim (hem teknik hem de

kisilerarast iligkiler olmak iizere), ¢alisma kosullar ve iicret 6rnek olarak gosterilmektedir

(Ewen, Smith, Hulin, & Locke, 1966).

Motive edici etmenler ise, ¢alisan bireyleri islerine daha bagli hale getirmektedir.
Motive edici etmenlere ornek olarak, takdir edilme, basarili olma, 6zgiliven yiikselmesi,
yoneticilerin itimadindan kaynakli ¢alisana ekstra mesuliyet verilmesi gosterilmektedir

(Kurt, 2005).

Bu kuramlarin igverenler tarafindan bilinmesi motivasyon i¢in zemin
saglanmasina olanak saglamaktadir. Clinkii bu kurama gére motive olmak i¢in dncelikle
hijyen faktorlerinin saglanmasi gerekmektedir. Ardindan motive edici etmenler giin
yiiziine ¢ikmaya baslamaktadir. Bu sayede ¢alisanlarin yaptiklari isler verimli hale gelir
(Erdem, 1997).
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2.2.4.1.3. Mc Clelland’in Basar1 Ihtiyaci Teorisi

David Mc Clelland teorisinde, insanlar i¢in ti¢ motive edici belirlenip, her birinin
baskinliginin bireyin davranis ve 6zelliklerini agikladigi savunulmustur. Belirlenen bu
gereksinimler; basart ihtiyaci, yakin iligki (baglilik) ithtiyact ve gii¢ ihtiyaci olarak
adlandirilmaktadir. Basar1 ihtiyaci olan bireyler ddiillerden ziyade kisisel basari igin
calismaktadirlar. Islerini daha iyi yapmak icin kendilerini digerlerinden
farklilagtirmaktadirlar. Ve sans eseri basarili olmayr sevmedikleri i¢in basariyi

garantileyecek riskleri géze almaktadirlar (Khurana & Joshi, 2017).

Yakin iliski ihtiyacinda, diger bireylerle iletisim halinde olma ve kabul edilme
arzusu hakimdir (Mroz, 2018). Yakin iligki ihtiyacinin yiiksek oldugu bireylerde daha
fazla insanin bulundugu aktivitelere katilma, ekip calismalarina dahil olarak bu grup

icinde var olma davraniglar gézlenmektedir (Erdem, 1997).

Gii¢ ihtiyacinda ise, bu ihtiyac1 yiiksek insanlarin, bagkalarmi etkilemeye ve
kontrol etmeye calistiklarindan dolay: statii odakli pozisyonlarda olmay1 tercih ettikleri
ve rekabet etmekten hoslandiklarindan bahsedilmektedir. Ayrica, miizakerelerde veya
baska bir tarafin bir fikir veya hedefe ikna edilmesi gereken durumlarda bu kisilerin ¢cok

etkili olabilecegi vurgulanmaktadir (Khurana & Joshi, 2017).

2.2.4.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

ERG Teorisi, bireysel insan davranisina katkida bulunan faktorleri anlamakla
ilgilenen motivasyonel bir yapidir. Bu tiir bir anlay1s, isyerindeki performansi anlamak
ve gelistirmek isteyen isletme Ogrencileri ve uygulayicilar i¢in yararli olmaktadir.
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin bir sonucu olan ERG teorisi, igsyeri sorunlarini, iligki
paradigmalarin1 ve bunlar1 agiklamak ve tahmin etmek i¢in kullanilabilmektedir

(Caulton, 2012).

Clayton Alderfer’in ERG Teorisi (EXxistence-Relatedness-Growth); varolus
ihtiyaclari, iligkisel ihtiyaglar ve gelisim ihtiyaclar1 {izerine kurulmustur. Varolus
ihtiyacinda kiginin hayatin1 idame ettirmesi i¢in gerekli olan yeme-igme ve emniyet
kavramlari iizerinde durulmaktadir. Iliskisel ihtiyaclarda ise bireyin iletisim halinde

oldugu kisilere hem his ve fikirlerini anlatmasi hem de bu baglamda digerleri tarafindan
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gortiniir olma gereksinimini karsilamasi neticesinde doyuma ulagmasi agiklanmaktadir.
Gelisim ihtiyacinda ise bireyin yiikselmesi i¢in c¢aligmasi ve mesuliyet almasi
anlatilmaktadir (Tekin & Gorgiilii, 2018).

Alderfer’in teorisini Maslow’un teorisinden ayiran gereksinimlerin 5’ten 3’e
diistiriilmiis olmas1 ve bu gereksinimlerin arasinda Maslow’un bahsettigi gibi bir sira
olmamasidir. Hatta Alderfer, iliskisel gereksinimlerin karsilanmasiyla varolus

gereksinimlerinin daha da belirginlesecegini vurgulamistir (Yesil, 2016).

2.2.4.2. Siire¢ Teorileri

Isletmenin hedefleriyle uyumlu davranislar sergileyen bireyin nasil
giidiilenebilecegi ve davranacagi konular iizerinde siire¢ kuramlart durmaktadir (Tag &

Cetinkaya, 2019).

En bilinen siireg teorileri; McGregor’un X ve Y Teorisi, Vroom’un Beklenti
Teorisi, Adam’in Esitlik Teorisi, Locke’un Hedef Belirleme Teorisi, B.F.Skinner’in

Davranis Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma Teorisi) Teorisidir.

2.2.4.2.1. McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen bu teoride, istihdam edilen kisiler igin
oncelikle negatif yorum olan X teorisi agiklanirken, bunun tam karsiti olacak bir teori
olan Y teorisiyle ¢alisanlar i¢in pozitif yorum gelistirilmistir. X teorisinde ¢alisanin yap1
olarak gerceklestirdigi faaliyetlere karsi isteksiz ve iisengec oldugu ve bundan dolay1 da
denetlenmeyi ve yaptirim uygulanmasini hak ettiklerinden bahsedilmektedir. Y teorisinde
ise uygun sartlar saglandiginda ¢alisanin igine karsi daha istekli, kendilerini denetleyen
ve mesuliyet alma noktasinda sorun yasamadiklari vurgulanmaktadir (Tekin, Bas, &
Gokdemir, 2016).

X teorisine gore ortalama bir insanin yonetilmeyi tercih ettigi, sorumluluktan
kagmak istedigi, daha az hirsinin oldugu ve her seyden 6nce giivenligi istedigi anlatilirken
bu teoride McGregor ayni zamanda ydneticinin amacinin insanlar1 uysal olmaya, 6diil
karsiliginda kendilerine sdyleneni yapmaya ya da cezadan kurtulmaya ikna etmek oldugu

varsayimindan bahsetmektedir (McGregor, 1960).
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Y teorisine gore ise, yonetimin rolii sadece yonlendirme degil, ayn1 zamanda, ister
insan ister maddi olsun, bir isletmenin amaglarina ulasmasi icin kaynaklar1 organize
etmesi konu edilir. Bu teoride c¢alisanlarin pasif olmadiklarindan bahsedilirken,
calisanlarin gelisimleri i¢in firsatlar saglamanin, onlarin orgiitsel hedeflere ulasmada
cabalarint kullanabilmeleri i¢in kosullari yaratarak potansiyellerini serbest birakmanin

yonetimin sorumlulugunda oldugu anlatilir (Gannon & Boguszak, 2013).

2.2.4.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom bu teoride ¢alisanlarin hedeflerini gergeklestirirken nihayetinde kazanglari
onlar i¢gin ne kadar 6nemliyse o kadar ¢ok hedefe ulagsmak i¢in caba sarf edeceklerini ve

motive olacaklarini savunmustur (Yilmaz & Turgut, 2016).

Bu sebeple ¢alisanlar, beklentilerini karsilayan ve sonucunda miikafat elde
edecekleri hedefleri kendi arzulariyla yapip, bunun tersi sekilde sonunda beklentilerini

karsilamayan islerden ka¢inmaktadirlar (Tag & Cetinkaya, 2019).

Kisilerin belli bir hedefe ulasma ve ulasmama isteklerindeki ilinti Vroom
tarafindan valance terimi ile ifade edilmistir ve bu terim hedefin esas degeri olmayip
kisinin kendi beklentisinden kaynakli oldugu i¢in hedefin gergek degeri ile birbirine es
olmayabilir.  Bireylerin giidiilenmelerinin valance degeri (+) oldugunda eylemi

gerceklestirmek, (-) oldugunda ise kaginma davraniglart goriilmektedir (Onaran, 1981).
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Degerler

Kawviplar Kazanglar

Referans Noktas1

Sekil 3. Beklenti Teorisi Fayda Fonksiyonu
(Yigit, 2019)

Sekil 3’te baslangi¢ noktasinda bir degisim izlenmektedir. Grafige gore bireylerin
kayiptan uzaklasip, kazanca yaklagsma hareketi temsil edilmektedir. Sekilde kayip
egrisinin agisinin kazang egrisinden fazla olmasi kisilerin kaybetme korkularinin

kazanma sevinglerinden daha fazla oldugunu gostermektedir.

2.2.4.2.3. Adam’in Esitlik Teorisi

Gelistirilen bu teoride yapilan isin girdisi ve ¢iktisi arasindaki denge tanimlanip,
bu dengenin calisanlar icin etkililigi vurgulanmigtir. Burada girdi tanimi; personelin
calistigi kuruma verdigi ¢abasi, deneyimi, mahareti gibi kavramlari ifade ederken, ¢ikt1
tanim1; kurumun personele verdigi maas, onaylanma, gelisim imkanlar1 gibi kavramlari
ifade etmektedir. Teoride ayrica birey kendisiyle ayn1 isi yapan diger ¢alisanlarla arasinda
bir denge arar. Kisaca ozetlemek gerekirse ¢alisan her anlamda denge aradigi igin;

G(Girdi) > C(Cikt1) almas1 gerekenden az kazanci oldugunda memnuniyetsiz hisseder.

G(Girdi) < C(Cikt1) almasi gerekenden ¢ok kazanci oldugu i¢in sugluluk hisseder.

G(Girdi) = C(Cikt1) almas1 gereken tam kazanci aldiginda doyuma ulasir (Kili¢ D. B.,
2016).
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2.2.4.2.4. Locke’un Hedef Belirleme Teorisi

Hedef belirleme teorisi, kendilerini bir hedefe kilitleyen ve bu minvalde hareket
eden bireylerin giidiilenmelerine agiklik getirmeye ¢alisir. Hedefler agiklanirken
belirlenebilir, 6l¢iilebilir, ulasilabilir, gergekgi ve gergeklesmesi icin belirli bir zamaninin

olmasi kriterlerine uymasi beklenir (Seker, 2015).

Hedef belirleme teorisi iizerine yapilan arastirmanin temel bulgular1 arasinda
belirli yiiksek bir hedefin, kolay bir hedefe kiyasla ¢alisanin elinden gelenin en iyisini
yapip yiikksek performans sergilemesine yol actigi goriilmektedir. Teoride ayrica
performans ile hedefin zorluk derecesi arasinda pozitif bir iliskinin oldugu One
stiriilmektedir (Latham, Brcic, & Steinhauer, 2017). Ciinkii zor hedefler veya gorevler
oldugunda calisan daha hirsli, istekli, israrci, odakli olmaya ¢alisacaktir. Boylelikle
kisinin sonuclara ulasma potansiyeli olarak tanimlanan 06z yeterliligi artacaktir.
Dolayisiyla hedeflerin ulasilabilirlik diizeyi, ¢alisanlarin is hayatinda temel belirleyicidir
(Tozlu & Kurtipek, 2015).

Teoride 6zet olarak kisilerin yapacaklar1 isler i¢in kendilerine belirledikleri
hedefin giiciinlin fazla olmasina gore daha cok harekete gececekleri, arastirma
yapacaklari ve sonucunda performanslarini arttiracaklart anlatilmaktadir (Zeynel &

Carike1, 2017).

2.2.4.2.5. B.F.Skinner’in Davramis Sartlandirmasi (Sonucsal Sartlandirma
Teorisi)

Davranig sartlandirmasi teorisinde, kisilerin tutumlarinin nasil olustugu ve bu
tutumlarin gelismesinde en Onemli faktoriin 6grenme oldugu, tutumlarin bu sekilde

farklilastig1 teorinin ana konusudur (Akis & Oztiirk, 2009).

Teoriye gore birey davraniginin neticesine gore hareket eder. Davraniglarinin
sebebi, neticelerinden kaynaklanmaktadir. Bu neticeye gore kisiler ya davranislar

stirdiiriirler yahut birakirlar (Cinar, Akgiil, & Korkmaz, 2018).

Davranis sartlandirmast teorisinde hayvanlar {tizerinde yapilan testlerin

verilerinden yola ¢ikilarak insanlarin davranislarinin gelisimi anlatilmistir. Davraniglarda
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bireye verilen uyaran ile bireyin bu uyarana verdigi yanit onun 6grenmesini gosterir ve

bu da davranista siirekliligi saglar (Giines, 2011).

2.2.5. Motivasyon Kaynaklari

Insanlarin bilingsiz giidiilerin altinda yatan sebepler onlarin ihtiyaclaridir ve
bunlar insan davranislarinda nispeten istikrarli kaliplara sahiptirler. Bu tiir gidiiler,
insanlarin nasil se¢im yaptiklarini ve hangi hedefleri aradiklarini ve nasil motive

olduklarim belirleyen faktorlerdir (Frieze & Boneva, 2001) .

Bireylerin motive olmalar1 ¢ogu arastirmaya konu olmustur. Her bireyi motive
eden kaynak birbirinden farkli olabilmektedir. Bunun anlasilmasi igin yapilan
arastirmalardan biri olan McClelland teorisinde ifade edilen giic gereksinimi, basari
gereksinimi, baglanma gereksinimi, motivasyon kaynaklar1 olarak gosterilmektedir.
Bunun yaninda bu kaynaklardan farkli olarak Cacioppo ve Petty tarafindan ele alinan
diistinme gereksinimi de motivasyon kaynagi da olarak ifade edilmektedir (Antalyali &

Bolat, 2017).

Motivasyonun olusmasi i¢in birgok kaynagin varligindan soz edilebilmektedir.
Fakat bu ¢alismada konu alinan kaynaklar gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglanma

ihtiyact ve diisiinme ihtiyacidir.

2.2.5.1. Gii¢ Thtiyac

Gig ihtiyaci incelenirken, insanlarin neden bagkalari {izerinde giice sahip olmakla
ilgilenip ilgilenmeyeceklerinde kisilik faktorlerinin oynadigi rolii diiglinmek onemlidir.
Giig ihtiyaci olan kisiler bagkalarin1 kontrol etmeye ¢alisirlar ayrica, etkili olarak veya
itibar kazanarak gili¢ hedeflerini veya gilic motivasyonlarin1 ifade edebilirler. Baskalari
tarafindan bilinmek, kisinin gii¢ temellerini gelistirir ve yliksek glic motivasyonu olan
kisilerin bagkalariin duygularim1 etkilemeye calismak veya (genellikle istenmeden)

tavsiye veya yardim saglamak gibi davraniglar1 goriiliir (Frieze & Boneva, 2001).

Motivasyonun olugmasi i¢in Onemli faktdrlerden biri gili¢ gereksinimidir. Bu
faktor kisinin ¢evresindeki insanlari etki altina almay1 kontrol ederek hazzi yakalamasi

olarak ifade edilir (Ozer & Topaloglu, 2008).

22



Gii¢ gereksinimi fazla olan kisiler idari kadrolarda varliklarini stirdiirmek igin
istiyakli ve bu kademelerde terfi etmede daha muvaffak olan ¢alisanlardir. Ayrica gii¢
gereksiniminin fazla oldugu bireylerin digerlerine oranla onderlik yeteneklerinin daha

g6z 6niinde oldugu fark edilmektedir (Ozkul & Alparslan, 2019).

Konu ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda, giic ve giic motivasyonunun risk
algisin1 ve risk tercihlerini etkiledigi gosterilerek, yiiksek giice sahip kisilerin gii¢ rolleri
istikrarli oldugunda daha riskli davrandiklarin1 ancak gii¢ rollerini kaybetme tehlikesi

oldugunda daha az riskli davrandiklar1 gozlemlenmistir (Hiemer & Abele, 2012).

2.2.5.2. Basarma Ihtiyaci

Bu gereksinim, belirlenen giiclii bir basariya ulasmak icin gosterilen azim ve

yiiksek performans i¢in kisinin potansiyelinin iistiine ¢ikmasi seklinde ifade edilmektedir

(Eryilmaz & Odabasoglu, 2018).

Basar1 gereksiniminde diger insanlarin yapamadiklar: iglerin tistesinden gelmek,
Kisilerin yaptiklar islerde muvaffak ve kusursuz olma arzulari, bir rekabet sonucunda
kazanan taraf olmaktan kaynakli haz duygular agiklanmaktadir. Basar1 gereksinimi fazla
olan kisiler kendilerine zor amaclar tayin ederek, bu amaclara erismek i¢in deneyimler

saglayarak ona gore hareket ederler (Ozgoban & Ozkul, 2019).

Yapilan ¢alismalar gostermistir ki basar1 gereksinimi ile hareket eden kisilerin

davranislari asagidaki gibidir (Ozer & Topaloglu, 2008):

e Bu kisiler az ya da ¢ok risk almaktansa basarilarinin daha ongoriilebilir riskler
yardimiyla goriiniir olmasina ihtiyag duyarlar.

e Amagclarina erismelerinde hangi noktada olduklarin1 gérmek icin ¢abuk ve net
olarak bilgi sahibi olmak isterler.

e Basar1 motive olmalarii giidiileyen faktor olarak bilinmektedir.

e Fikirleri her daim amaglar1 ve yapacaklari diisiincelerle doludur.

e Mesuliyet alma hususunda oldukga istikrarlidirlar.
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2.2.5.3. Baglanma Ihtiyaci

McClelland’in motivasyonu anlama baglaminda gelistirmis oldugu teoride,
motivasyonun olusmasinda karsilanmasi gereken ihtiyaclardan biri baglanma ihtiyacidir.
Bu ihtiyaca gore kisiler ¢evresindeki insanlara daha icten baglar ile baglanmak isterler.
Bir ekibe dahil olmak onlar i¢in daha 6nemli oldugu i¢in bireysel olarak lider olma
konusunda pek iyi degildirler (Eryilmaz & Giilova, 2019). Ciinkii bu kisilerin esas ihtiyaci
bireysel anlamda tek basina giicii elde etmek degil, birlik halinde hareket etmektir.

Bu gereksinimin baskin oldugu kisilerin, kendisini ekibin bir pargasi olarak
gormesi, Uiyeler ile beraber hareket etmesi, insani degerlere 6nem veren kisilerle bir arada
olup bir seyler liretmesi 6nemlidir. Kisinin sorunlardan uzak iliskiler kurmasi ve ¢alisma
arkadaslarinin sevdigi biri olmasi baglanma ihtiyacinin yiiksek olmasi ile agiklanmaktadir

(Ozgoban & Ozkul, 2019).

Baglanma gereksinimi fazla olan kisilerde ¢evrelerinde daha fazla insan gérmek,
bu insanlarla daimi olumlu iletisim kurmak 6nemlidir. Baglanma ihtiyacinin goriildiigii
kisilerde etrafindaki insanlar aracilifiyla tasdik edilmeyi arzulama vardir (Ozkul &

Alparslan, 2019).

2.2.5.4. Diisiinme Thtiyaci

Literatiirde diistinme gereksinimini anlamlandirmak adina bir¢ok ¢alismaya denk
gelinmistir. Bu ¢alisamalarda diisiinme ile bireylerin vazifeler ve bilgi edinimiyle olan
iligkileri anlatilmaktadir ve diistinme gereksiniminin insandan insana degisen tutumlar ile

manali baglantisindan bahsedilmektedir (Karaman & Akatay, 2021).

Bireylerin ¢abalartyla beraber onlar1 diisiinmeye sevk edecek durumlari arzulama
ve diisiindiikleri siire zarfinda memnun olmalari, diisiinme ihtiyaci ile ifade edilmek

istenen bir durumdur (Giilgoz & Sadowski, 1995).

Diistinme ihtiyaci, kisilerin komplike durumlari sonuca ulastirmak igin
diistinmelerini gerektiren olaylardan haz almasini anlatmaktadir. Bu ihtiya¢ kisinin
icinden gelmesi ile alakalidir, kisi herhangi bir dis etki olmadan diisiinmekten haz alir ve

motive olur (Erhan, Carikg1, & Alparslan, 2018).
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Diistinme ihtiyact fazla olan bireyler, diisiinmelerini gerektirecek durumlarda
kapsamli veri toplamaya, var olan sorunlara ¢ézlim iliretmeye ve karar almada detayl
aragtirmalar yapmaya karsi daha talepkardirlar. Bunun aksine diisiinme ihtiyacinin az
oldugu bireyler ise sorunlarin iistesinden gelmesi noktasinda detaylara girmek istemeyip
daha kotiimser durus sergilemektedirler (Tok, 2010).

2.2.6. Motivasyonun Araclari

Her insan farkli yapida oldugu icin, calisma hayatinda insanlar1 motive eden
araclar da farklh farklidir. Bunun yaninda her kurulusun da ¢esitli motivasyon araglari
vardir. Bu araglar, finansal da olabilir finansal olmayan da olabilir. Caligan1 motive eden
finansal araclar ticret, ikramiye 6diil iken, finansal olmayan araclar egitim yardimlari,
sosyal etkinlikler, ¢ocuk bakimlar1 veya tibbi bakim ek sigortasi seklinde olabilmektedir
(Borowski & Daya, 2014).

Motivasyon araglar1 aragtirmalar sonucunda genel anlamiyla ekonomik, psiko-
sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel araglar olarak siniflandirilmiglar ve bu siniflandirmanin

nelerden olustuklari gruplandirilarak ifade edilmistir.

Buna gore Tablo 1°de detayli olarak motivasyon araglar1 gosterilmistir.

Tablo 1. Motivasyon Araglari

MOTIVASYON ARACLARI
1.Ekonomik Araclar 2.Psiko-Sosyal Araclar 3.Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
Ucret Artist Bagimsiz Calisma Alinan Kararlara Katilim
Primli Ucret Statii ve Deger Sorumluluk ve Yetki Devri
Kara katilma Gelisim Olanaklar1 Pozisyon Yiikseltici Egitim
Odiil Cevreye Uyum Amag Birligi
Sosyal Yardim Is Giivencesi Tletisim

(Seving, 2015)
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Calisanlarin motivasyon araglarinin birinden veya daha fazlasindan doyum
saglanilmadiginda islerinde sikintiya girdikleri diisiiniilmektedir. Calisanlarda
motivasyona sebep olan araglar 3 ana sekilde bolimlendirilmistir. Bunlar ekonomik

araclar, psiko-sosyal araclar ve orgiitsel ve yonetsel araglardir (Ince & Gengay, 2017).

2.2.6.1. Ekonomik Araclar

Firmalarin varolus ve siirdiiriilebilirliklerinin en O6nemli sebebi ekonomik
etkenlerdir. Calisanlarin genel hedefi, kazanglarin1 yiikksek seviyelere ¢ikartarak sahsi
menfaatlerini arttirip, sosyal hayatlarin1 devam ettirecek maddesel kazanci saglamaktir.
Bu kapsamda bakildig1 zaman, hayatin idamesi noktasinda ekonomik araglar, psiko-

sosyal ve Orgiitsel-yonetsel araclara nazaran daha 6nemlidir (Kat1 & Diistikcan, 2017).

Kisilerin kendi kazanglarinin yaninda ek olarak odiillerin varligi onlar1 motive
eden araglar arasinda yer almaktadir. Fakat bu aracin O6nemi kisiden kisiye gore
degisebilmektedir. Ornegin %20 oraninda maasin yiikseltilmesi personelin bir kismimin
motivasyonunu arttirirken, bir kisminda en ufak bir tesir olusturmayabilir (Yildirnm &

Demirel, 2015).

Bunun yaninda o&diller calisanin iiretkenliginin artmasma katkida bulunur.
Ornegin 6diil mahiyetinde verilen ek izinlerde, isveren yonetmelikte bulunan asgari tatil
giinii haricinde inisiyatif kullanarak calisanlarina ek tatil giinii verdiginde calisanlarin

performansi olumlu anlamda etkilenmektedir (Borowski & Daya, 2014).

2.2.6.2. Psiko-Sosyal Araglar

Psiko-Sosyal gereksinimlerin fark edilmesi zor ve komplikedir. Fakat anlagilmasi
halinde, calisanlarin firmalarina bagli olmalarinin derecesini yiikselttigi de bilinmektedir.
Bu baslik altindaki deger gorme kavramiyla anlatilmak istenen, ¢calisanin 6rgiit igerisinde

yaptig1 isler neticesinde yiiceltilmesidir ki bu durum ayn1 zamanda ihtiyactir (Oriicii &

Kanbur, 2008).

Bir diger motivasyon araci olan egitim sayesinde ¢alisanlar; is 6zelliklerinin, isi
iyi yapmak icin gerekli olan becerilerin farkina varacak ve yeni teknolojiyi

kullanabileceklerdir. Bunun beraberinde de motivasyon seviyeleri yiikselecek ve
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performanslar1 artacaktir. Bu durum c¢alisan performansini maksimize ederken

organizasyon hedeflerine etkili bir sekilde ulasilmasina da yardimci olacaktir (Ali,

Yusoff, & Ali, 2019).

Hedefe ulagsmada bir bagka ara¢ ¢alisanlarin birincil motivasyonu olan giivenilir
is giivencesidir. Her isletme sahibi sirketinin finansal giicline ve siirekli biiylimesine
katkida bulunmak isterken, ¢alisanlar da bu katkiya destek saglamak isterler. Yapilan
arastirmalarda is glivencesi konusunda iyimser olan ¢alisanlarin digerlerine gore ¢alisma
ortaminda daha yiiksek motivasyona sahip oldugu goriilmiistir. Bu nedenle bazi
arastirmalarin  sonuglarina gore is giivencesi, caligma ortaminda en motive edici

motivasyon araci olarak goriilmektedir (Senol, 2014).

2.2.6.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Hem kamu hem de 6zel sektor kurulusundaki ¢alisanlar motivasyonun iiretkenligi
arttirdiginin giderek daha fazla farkina varmaktadir. Bu nedenle calisan motivasyonu,
organizasyonlarda calisanlar arasinda etkili is yOnetimini arttirma politikasi olarak
kullanilmaktadir. Bu politika ile birlikte motive olmus calisan, ulagmasi gereken belirli

amag ve hedeflere duyarlidir ve ¢abasini da bu yonde yonlendirir (U.S, 2013).

Orgiitlerde ¢alisan iliskileri yonetimi, kuruluslarin ¢alisanlarla veya calisanlarin
birbirleriyle olan etkilesimlerini miikemmel sekilde yonetmek, sonunda kuruluslarin
hedeflerine ulasmak i¢in kullandiklar bir stiregtir. Bu siirecin gilivenli ve adaletli bir
sekilde yonetilmesi ve dolayisiyla iletisimin iyi olmasi ¢alisanlar i¢in hayati 6nem tagir
(Abdulrrazig, 2020). Iletisimin iyi oldugu isletmelerde isverenler tarafindan ¢alisanlara
mesuliyet verilmesi hem kisilerin motivasyonunu arttirir hem de isveren ve c¢alisan

arasindaki iletisimi pozitif yonde etkiler (Oriicii & Kanbur, 2008).

Iletisimin iyi oldugu organizasyonlarda kararlara katilimda olumlu gelismeler
goriilmektedir. Tanim olarak alinan kararlara katilim, {istlerin altinda c¢alisan kisilere
verilen kararlarda s6z sahibi olmalarina firsat vermeleridir. Bunun avantajlarindan biri,
verilmis olan kararlara ¢ok fazla ¢alisan dahil oldugundan dolay: farkli bakis agilar1 ve
tecriibelerin getirdigi nitelikli kararlarin meydan gelmesidir. Bu durum da sonug olarak

motivasyonun artmasina sebebiyet verecektir (Bakan & Biiyiikbese, 2008).
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2.3. Yenilikc¢ilik ve Yenilik¢i Davrams

Yenilik, kurulmus olan bir yapiya yeni bir sey sunarak degisiklik yapma siirecidir.
Bu sebeple kurumsal biiylimenin saglanmasinda ve siirdiiriilmesinde 6nemli bir gii¢
olarak bilinmektedir. Etkili yenilikler ile, belirli bir iirlin, siireg, hizmet veya is
modelindeki farkliliklar miisterilere sunularak, isletmelerdeki rekabet giicii arttirilir.

(Nada, 2010)

[s hayatinda siirdiiriilebilir olma ve biiyiimenin temel tas1 olan yenilikgilik, birgok
diizeyde ve cesitli disiplinlerde arastirilan 6nemli bir olgudur (Strobl, Matzler, Nketia, &
Veider, 2020). Arastirilan bu yenilik kavrami; bir¢cok alanda kendini gostermektedir.
Satisa sunulan hizmetlerin yeniligi, ticaret yapilan alanin yeniligi, yonetimin isleyisinin
yeniligi, organizasyonel ve bireysel tutumlarin yenilikleri bunlara 6rnektir (Kara &

Kahraman, 2021).

Tiiketiciler ve kullanicilar, yeniligi dogrudan yeni {iriin ve hizmetlerin arzi ve
kullanim1 yoluyla algilarken, sirketler yeniligi, hizmetin faydas1 ve dolayisiyla rekabet
gliclinii arttirmasi agisindan algilarlar. En genel ifadeyle toplumun bakis agisindan yenilik
ise, yeniligin dogasinda bulunan firsatlarin yeterince sorumlu bir sekilde kullanildiginin
varsayilarak teknolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel gelismeler meydana getirme siireci

olarak ifade edilir (Morvai & Varga, 2011).

2.3.1. Yenilikg¢ilik ve Yenilik¢i Davrams Kavram

Son yillardaki arastirmalara bakildiginda yenilik yapmanin isletmeler icin miihim
bir konu oldugu goriilmektedir. Bu kavram c¢esitli diislinceler ile tanimlanmaya
calisilmistir. Sektorlerdeki proses akis semalarindaki yahut yonetim tarzlarindaki inkisaf
ve istenilen diizeyde ilerleme kaydedilmesi ifadesi bu tanimlardan biridir (Caliskan,

Akkog, & Turung, 2011).

Yenilik¢ilik, bireylere, gruplara ve organizasyonlara fayda saglayan yeni fikirler
tiretmeyi amaclayan davraniglar olarak ifade edilmektedir (Saaed, Alhamdany, &
Dawood, 2020).

Literatiirde yenilik¢ilik, beraberinde yenilik¢i davranig kavramini da getirmistir.

28



Yeni disiincelerin, hizmetlerin meydana gelmesi ve bu yeniliklerin suurlu bir
bicimde devam ettirilip siirdiiriilebilir olmasin1 saglayan davranislar yenilik¢i davranis

olarak adlandirilmaktadir (Sezgin, Ugar, & Duygulu, 2015).

Bununla birlikte, ¢cogu yenilik, 6zellikle basarili olanlari, birkag durumu kapsayan
yenilik firsatlarinin bilingli ve amagl bir arayisinin sonucudur. Bir sirket veya endiistride
yenilik¢iligin meydana gelmesinde dort tiir firsat alan1 vardir. Bunlar; beklenmedik
olaylar, uyumsuzluklar, siire¢ ihtiyaglari, endiistri ve pazar degisiklikleridir (Drucker,
2002). Bu gibi durumlarda kimsenin farkedemediklerini gorme noktasinda yeni kapilarin

acilip, firsatlarin dogmast muhtemeldir.

Yenilik yapmak veya yenilik¢i davraniglar sergilemek demek, farkli seyleri
deneyip sonucu dngoriilemeyen adimlar atmak oldugundan dolay1 bir bakima risk almak
demektir. Bu sebeple yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasiyla beraber psikolojik giivenlik
duygusu azalabilir, bilissel ve duygusal kaynaklari tiikketen psikolojik baski olusabilir.
Boylesi kosullar altinda, calisanlarin risk almak ve yeni fikirler denemek yerine
aliskanliklarina bagli kalacagi durumlar da olabilmektedir. Bu diisiince ile yenilik¢i
davranig gosterip, yenilik yapanlarin risk alan kisiler olduklarim1 unutmamak

gerekmektedir (Sanders, ve digerleri, 2018).

Bakildiginda tiim yeniliklerin temelleri, yeni insiyatifler ve fikirlerdir. Bu fikirleri
baslatan, tesvik eden, degistiren ve nihayetinde gerceklestiren risk alabilen bireyler veya
onlarin gruplaridir. Bu gruplarin yenilik¢i davraniglarinin, organizasyonlarin ve
toplumlarin performansinda ve rekabet ortaminda yerlerini belirlemelerinde 6nemli bir

faktor oldugu bilinmektedir (Nisula & Kianto, 2016).

Ayn1 zamanda c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin, kurumsal yeniliklerin
dinamik ve zorlayic1 yonlerine 6nemli katkilar saglayip hayatta kalmalarina yardim
ettikleri (Sanders, ve digerleri, 2018) boylelikle orgiitiin rekabet ortaminda varliklarini

strdiiriilebilir hale getirmelerini katki sagladigi bilinmektedir.

Buradan da hareketle arastirmacilarin ilgisini ¢eken ve uzun vadeli orgiitsel

hayatta kalmaya katkida bulunmalari i¢in sunulan davranigin, yenilik¢i ¢alisma davranisi

oldugu soylenebilmektedir (Zahra & Waheed, 2017).
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2.3.2. Yenilikciligin Amaci ve Onemi

Yenilikgilik, stirdiiriilebilir operasyonlar ve rekabet avantajlari elde etmek isteyen
isletmeler i¢in 6nemli bir itici giictiir. Bu nedenle, calisanlarin yenilik¢ilik yetenegini
gelistirip, yenilik¢i davranislarini tesvik etmenin yollarini belirlemek, girisimcilerin odak

noktasidir (Zhang, Liu, & Du, 2021).

Isletmeler igin bilimsel ve teknik ilerlemenin en yeni ve en verimli basarilarini
takip etmek, benimsemek ve uygulamak, sadece daha fazla gelisme icin degil, ayni
zamanda bugiine kadar elde ettikleri sonuglar1 korumak i¢in de 6nemlidir. Bu sebeple
isletmeler, daha ekonomik iiretim gelistirmek i¢in ¢abalamak, yeni, modern ve rekabetgi
tirtinler iiretmek, yeni pazarlar elde etmek ve yeni organizasyon ve yonetim siireglerini

uygulamak yani kisacasi yenilik¢i olmak zorundadirlar (Morvai & Varga, 2011).

Yenilik hareketlerini ger¢eklestirmek yalnizca yeniligin yapildigi organizasyonda
degil, memleket ekonomisinde de siirdiiriilebilir olma ve pazardaki giiclinii arttirma
demek oldugundan dolayr yenilikgiligin gergeklesmesinin ve sonuglariin bilinmesi
gerekmektedir. Yenilik¢iligin 6nemine binaen yenilik yapan organizasyonlarin hayatta
kaldiklari, yapamayanlarin ise pazarda yok olmak tehlikesi ile bas basa kalmalar1

muhtemeldir (Terzioglu, Avci, & Gokovali, 2008).

Bilinen bu 6nemden dolay1 organizasyonel bazda, isverenler ¢alisanlardan daha
fazla yenilik ve tiretkenlik elde etmek i¢in kaynaklarin1 harcamaktadirlar (Ali 1., 2019).
Harcanan bu kaynaklar sonucunda meydana gelen yenilik¢i davranig, ihtiyaci
karsilayabilecek yeni hizmetler gelistirme, gelisen yeni hizmetlerle daha iyi teknolojik
slirecler uygulama ve gelisen bu hizmeti benimseme durumlari meydana gelmektedir. Bu
sayede calisanlarin, ongoriilemeyen degisiklik faaliyetlerine ve rakipler tarafindan

ongoriilemeyen firsatlara yanit vermeleri saglanmaktadir (Aulawi, 2009).

Arastirmalar, bireysel yenilik¢iligin inisiyatif basarisinda kilit bir faktor oldugunu
tutarh bir sekilde gostermistir. Yenilikeilik, ¢alisanlar i¢in son derece dnemlidir ¢iinkii
isletmeler tarafindan uzmanliklarin1 genisletmeleri, belirsizlikle basa ¢ikmalari, riskler
almalar1, yeni fikirleri benimsemeleri ve bilgi degisikliklerine hizla yanit vermeleri

beklenmektedir (Aldahdouh, Korhonen, & Nokelainen, 2019). Bu sekilde degisimlere
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hizli yanit veren c¢alisanlarin bir¢ok komplike durumlarin iistesinden geldikleri

goriilmektedir (Karahan & Patir, 2019).

2.3.3. Yenilikcilik Tiirleri

Yenilik¢ilik isletme bazinda incelendiginde dort tane tiirii vardir. Bunlar; orgiitsel
yenilik¢ilik, hizmet yenilik¢iligi, iiriin yenilikgiligi ve siire¢ yenilikg¢iligidir (Stornelli,
Ozcan, & Simms, 2021). Bunlar da kendi aralarinda meydana getirdigi varyasyonlarin
mertebesine gore artinmsal ve radikal isimleri altinda gruplandirilmistir. Artirimsal
yenilik, yavas yavas yapilan eksiklikleri gidermek ve farkliliklar olusturmak amaci
tasirken, radikal yenilikler adi tstiinde kokten yapilan ve Oncesinde bilinmeyen

yeniliklerin ortaya ¢ikmasi amacini tasimaktadir (Alan & Yeloglu, 2013).

Yenilikgiligin tiirlerinden olan iirlin yenilik¢ili§i organizasyona yeni iiretilen
tiriinlerin tanmitilmasi olarak ifade edilirken, siire¢ yenilike¢iligi organizasyondaki ¢aligma

tarzindaki degisiklik olarak tanimlanir (Buchheim, Krieger, & Arndt, 2020).

Bir baska tiir olan hizmet yenilik¢iliginin temel tasi olan hizmet ifadesi,
organizasyonlarda tiliketicilere takdim edilirken ayn1 zamanda elde edilen yararlar
seklinde tanimlanir. Bilinmeyen, taninmayan hizmetin olusturulup tiiketicilere takdim
edilmesi hizmet yenilik¢iligi olarak adlandirilirken, 6nce sunulmayan bir hizmet olmasina
gerek olmaksizin var olan hizmetin tiiketicinin dikkatini toplayacak sekilde olmasi da bu

tanimin igine girer (Kogyigit & Ayin, 2014).

Son olarak orgiitsel yenilikgilik, i¢ ya da dis etkenlerin yardimiyla meydana gelen
yeni diisiincelerin iriinlerini, proses yontemlerini ve organizasyonun prosediirlerini
gelistirip, yeni tiiketici kitlesine ulastirip, yeni kaynaklar1 bulup bu siirecin ticarilesmesi
durumu olarak tanimlanmaktadir (Aykanat & Yildiz, 2016). Orgiitsel yenilikgilikte, farkls
diistincelerin 6zendirilmesi, verimsizlik noktasinda olumlu tavir sergileme, amaglarin net
bir sekilde tarifi ve yiiksek performansin tebrik edilmesi gibi faktorlerin, ¢alisanlar1 yeni
fikirler iiretme noktasinda kamciladig1 gézlemlenmektedir (Iraz & Altmisik, 2016).

Yenilikg¢iligin kisisel bazda incelenmesi sonucunda kisilerin nitelikleri dolayisiyla
bes ayr1 grubun tanimlandig goriilmiistiir. Bunlar diisiince onderleri, degisimlere karsi

mukavemet gosterenler, tecriibeye agik olanlar ve riskleri goze alanlardir. Diisiince 6nderi
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olan kisiler beraberinde calistig1 insanlara anlayisla yaklasip onlarin tizerlerinde etki
giicliniin yiiksek oldugu kisiler olarak tanimlanirken, degisime karsi mukavemet gosteren
kisilerde meydana gelen durumlara kusku ile bakip mani olma hareketi
gozlemlenmektedir. Bunun yani sira tecriibeye agik olan kisiler farklilik aramaktan ve
denemekten yilmazken, riskten kaginan kisilerin bulundugu pozisyonu sarsmamak adina

kaygilanip harekete gegmedikleri goriilmektedir (Boz, Erglizeloglu, & Duran, 2020).

2.3.4. Yenilikgiligi ve Yenilik¢i Davranisi Etkileyen Faktorler

Yeniligin, organizasyonlardaki ¢alisanlar tarafindan benimsenmesini etkileyen
faktorlerin bilinmesi ve bunun performansla iligkisinin fark edilmesi gerekmektedir. Bir
kurulusun is siireglerine dahil edilen oOrgiitsel yenilikler, calisanlar tarafindan
kullanilmadiklar1 veya uyulmadiklari takdirde ¢cok az degerlidir. Calisanlarin, amaglanan
faydalar1 elde etmek icin yeniligi benimseme davranislar1 organizasyonlarda
goriilmektedir fakat bunun aksine yenilikleri veya sozde faydalari kabul etmeyen
calisanlarin oldugu da asikardir. Bu durum yeniliklerin terk edilmesine sebep olacagindan
dolay1 bunu engellemek i¢in kurulusun yenilik siirecini ve yeniligi etkileyen faktorleri iyi

anlamas1 gerekmektedir (Talukder & Quazi, 2010).

Arastirmacilar, yenilik¢iligi ongoren faktorleri belirlemek icin cesitli teorik
girisimlerde bulunmuslardir. Bu cabalar sonucunda ise kategorize edilebilecek temel
belirleyicileri ortaya ¢ikarmislardir. Buna gore yenilikgiligi etkileyen faktorler, bireysel
ve oOrgiitsel olmak iizere iki ana baslik altinda incelenmektedir (Aldahdouh, Korhonen, &
Nokelainen, 2019).

Bireysel faktorler, yeniligi benimsemenin en 6nemli belirleyicilerinden biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Cesitli arastirmalarda; algilanan yararliligin, imaj ve yenilikten
zevk alma gibi bireysel faktorlerin, bireyin yenilige yonelik tutumu iizerinde daha giiclii
bir etkiye sahip oldugu bulunmustur (Talukder & Quazi, 2010). Bireysel yenilik¢ilik,
kisiden kisiye degisen sahsi niteliklerle ilgilidir. Bu niteliklerden en fazla {izerinde
durulan etkenler arasinda kisinin O6zsaygis1 ve riski goze almasi gelmektedir. Bu
etkenlerin ehemmiyeti, yeniliklerin benimsenmesinde ortaya c¢ikmaktadir. Hatta
0zsaygisi fazla olan kisilerin yeniliklere alismalarinin daha kolay oldugu goriilmektedir

(Deniz & Ercis , 2016).
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Bireysel olarak yenilik¢i davranis, teorisyenler tarafindan, bireyin yaraticiliginin
kendi i¢inde onemli oldugu ve yenilik icin gerekli bir ilk adim veya 6n kosul olarak
kavramsallastirilabilecegi iddia edilmistir. Yeni ve yararli fikirler iiretme yetenegi yliksek
olan bir {iyenin kendi yenilik¢iligini olusturma olasiliginin da buna gore daha yiiksek

oldugu gozlemlenmistir (Pratoom & Savatsomboon, 2012).

Orgiitsel faktorlerde ise isletmelerde, sektordeki yerlerini korumak ve daha ileriye
gitmek adina ¢alisanlarinin yenilik¢i davranislarina arka ¢iktiklar yenilikgilik iklimleri
mevcuttur. Bu yenilik¢ilik iklimindeki orgiitsel faktorler; baski olusturmamak, risk
alimmasina izin vermek, ¢alisani sorumluluk almasi konusunda desteklemek, ¢alisani
motive etmek, ekip caligmasinin ahengi, igverenin calisanlara manevi destegi olarak
belirtilebilir. Bu faktorlerin oldugu yerde yenilik¢i davranmis gozlemlenebilmektedir

(Bozkurt & Korkmaz, 2021).

Orgiit kiiltiirlerinde yapilan yenilikler sayesinde isletmeler siirdiiriilebilir anlamda
varliklarini idame ettirmeleri i¢in gerekli olan stratejik araca sahip olurlar. Yenilik¢iligin
hakim oldugu isletmelerde, sosyal yasamda gelisebilecek problemli durumlar karsisinda
saglam aksiyonlar gelistirilirken, yenilik¢i olmayan isletmeler pazardaki giiciinii

kaybeder (Giin, 2019).

Yenilik¢iligin isletmelerde ilerlemesi adina, isgérenlerin yeni diisiinceler
{iretmesine, potansiyellerinin gelismesine destek olunmalidir. Orgiitsel olarak
yenilik¢iligin gelismesine etki eden baska faktorler de; tek bir yerden karar vermeme,
isletmelerdeki esnek ortam ve seffaflik, yapilan hatalara miisamahali olma,
miikafatlandirma, gorevde yiikselme, 6zerklik, ekonomik yardim ve tesviktir (Naktiyok,
2007).
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2.4. Motivasyon ve Yenilikci Davramis Arasindaki Tliski

COVID-19 siirecinde meydana gelen calisma siireglerindeki degisikligin,
calisan motivasyonuna tesir ettigi bilinmektedir. Bu siirecte ekonomik dalgalanmadan
dolay1 islerine son verilme tehlikesiyle karsi karsiya kalan ¢alisanlarin, pandeminin ne
zaman son bulacaginin meghul olmasindan dolayr huzursuz olup, bu durumun

motivasyonlarina tesir edecegi diisiiniilmektedir (Sonmez R. V., 2020).

Organizasyonlarda, bireylerin c¢alismalarindan daha fazla yararlanmak ig¢in
motivasyon usiillerinin tatbik edilmesi icap etmektedir. Ciinkii motivasyon, bireylerin
etkinliklerinin devamliligin1 saglamakla kalmayip, bunun yaninda giidiileyici bir kuvvet
olarak tanimlanmaktadir (Ogiit, Akgemci, & Demirsel, 2004). Ayni zamanda bireylerin
motivasyon tercihi, kisilerin anlasilmig yeteneklerini, belirli durumlarda neden belirli
tesviklerle hareket ettiklerini ve davranislarinin neden farkli oldugunu agiklamaktadir

(Jiang & Pang, 2018).

Literatiirde bir¢ok ¢alismada motivasyonun, bireysel yenilik¢ilik ile olan iligkisi
incelenmistir. Yurticinde ve yurtdisinda yapilan ¢alismalarda motivasyonun, yenilik
faaliyetlerinde rol oynadig goriilmiistir. Konu ile ilgili yapilan bazi arastirmalar

sunlardir:

(Chiu, 2018), motivasyonun yenilik¢i davraniglart arttirdigini, ayn1 zamanda i¢sel
motivasyonu yiiksek olan caligsanlarin daha yenilik¢i, gorevlerinde daha fazla caba

gosteren ve islerinde daha iyi performans sergileyen bireyler oldugunu bulmustur.

Yenilik¢ilik insanin kendisini yeterli ve istiyakli hissettigi anda ortaya ¢ikan bir
kavram oldugu icin (Oktug & Ozden, 2013), bireysel yenilik yapma durumunda
motivasyon ile yenilik¢ilik arasindaki iligskiyi incelemis ve bu inceleme sonucunda
calisanlarin kendilerini yetkin ve motive olmus hissetmeleri sayesinde riskleri
gbgiisleyebilme durumunda kendilerine glivendiklerini ve bu motivasyonla yenilik¢ilik

PR

davraniglarinin pozitif dogrultuda degistigi sonucuna ulasmistir.

Yenilik yapma ve yenilik¢i davranis sergileme konusunda motivasyonun pozitif
etkisi bulundugundan dolay1 (Giirkan & Demiralay, 2017) yaptiklar1 arastirmalarinda,

bireylerin motivasyonlarinin yiiksek olmasinin yeni bilgileri kavramada daha istiyakli ve
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kararli olmalarina sebebiyet verecegini savunmuslardir. Bundan dolayr da yenilikgi
davranig gosteren bireylerin komplike durumlarda kolaylikla sonuca ulasip, farkli ve

yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasinda onciiliik edeceklerini belirtmislerdir.

(Ekiyor & Arslantas, 2015), motivasyon ve yenilik¢i davranisin birbiri ile baglanti
halinde oldugunu, yenilik¢i davraniglarinin motivasyonlar1 ile pozitif yonde arttigini
aragtirmasinda bulurken, (Gezer, 2019) Gaziantep ilindeki gida sektorii ¢alisanlarina
yonelik hazirlamis oldugu yiiksek lisans tez ¢alismasinda, motivasyon seviyesinin hem i¢
faktorlerle hem de dis faktorlerle motive olma diizeylerinin, yenilik¢i davranis ile pozitif

ve yliksek seviyeli iligkisinin bulundugu sonucuna varmastir.

Konu ile ilgili yapilan baska bir arastirmada (Su & Zhang, 2020) kisilik 6zellikleri
baglaminda bakildiginda inisiyatif kullanan, sorumluluk alan ve i¢ motivasyona sahip
olan kisilerin, aktif olarak hedefler belirleme, yenilik¢i fikirler iiretme ve bunlar
uygulamaya koyma konusunda gii¢lii motivasyona sahip olduklarin1 bulmustur. Ayrica
isyeri ortaminda bu kisilerin mevcut performanslarini ve statiilerini iyilestirmenin yeni
yollarint belirlemeye devam ederek yaratici fikirlerin, yenilik¢i davraniglarin ve somut

tirtinlerin etkili bir sekilde tiretilmesine olanak sagladiklar1 da goriilmiistiir.

Sonu¢ olarak firmalar, isinde uzman kisileri biinyelerinde barindirmak igin
motivasyon usiillerini takip etmelidir. Bununla birlikte hayatta kalmalar1 iginde
motivasyonla beraber yenilik caligmalarina destek verip bu tarz uygulamalar1 yakinen

izlemelidirler (Ogiit, Akgemci, & Demirsel, 2004).
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BOLUM 3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu bolimde yapilmis olan anket sonucglarinin degerlendirilmesi Oncesinde
hazirlanan arastirma modeli, sitnanmak istenen hipotezler, arastirmanin ¢alisma grubu ve

orneklem, verilerin toplanmasi ve ¢oziimlenmesi anlatilmistir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Olusturulan arastirma modeli ¢alismanin ulagilmak istenen hedefine ve verilerin
elde edilip analiz edilmesine kolaylikla olanak saglamalidir. Bu arastirma iliskisel
Tarama modeli ile yapilmistir. Tarama modelinde, bulunan vaziyet degistirilmeden
gbzler oniine serilip, aynen belirlenir (Karasar, 2018). iliskisel tarama modelinde
degiskenlerin aralarindaki ilintiye gore birlikte farklilasip faklilasmadig: ve farkliligin ne
sekilde bulundugu gézlemlenir (Karasar, 2011).

Modeldeki bagimli degisken yenilik¢i davranis iken, bagimsiz degiskenler

motivasyon, diisiinme ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci ve baglanma ihtiyacidir.

Degiskenler arasindaki baglantiy1 ortaya ¢ikarip, motivasyonun yenilik¢i davranig

tizerindeki etkisini gostermek lizere tasarlanan aragtirma modeli Sekil 4’teki gibidir:

MOTIVASYON
Giig Ihtiyact YENILIKCi
Basarma Ihtiyaci ] DAVRANIS
Baglanma Ihtiyaci
Diisiinme Thtiyaci

Sekil 4. Arastirma Modeli
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Bu baglamda COVID-19 siirecinde ¢alisan motivasyonunun yenilik¢i davranist

ile olan iligkisi asagida ifade edilen hipotezler yardimiyla sinanmaya ¢aligilacaktir:

Hi: COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin motivasyonu ile yenilik¢i davranisi arasinda

anlamli bir iligki vardir.

H>: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan diisiinme ihtiyaci ile

yenilik¢i davranig arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan giic ihtiyact ile

yenilik¢i davranis arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan basarma ihtiyaci ile

yenilik¢i davranig arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hs: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan baglanma ihtiyaci ile
yenilik¢i davranis arasinda anlamli bir iligki vardir.

He: COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet,

egitim diizeyi, gelir durumu ve yas) motivasyonlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7: COVID-19 siirecinde calisanlarin koronaviriise yakalanip yakalanmama

durumlarina gére motivasyonlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hg: COVID-19 siirecinde g¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet,
egitim diizeyi, gelir durumu ve yas) yenilik¢i davraniglar arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Ho: COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin koronaviriise yakalanip yakalanmama

durumlarina gore yenilik¢i davraniglari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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3.2. Arastirmanin Calisma Grubu

Tiiik EKim-Aralik 2021 verilerine gore Tiirkiye’de istihdam edilen g¢alisanlarin
sayist 29 milyon 927 bin kisidir.

%095 giiven diizeyi ve %5 oOrneklem hatasi ile evrenin biyiikligi 100 milyon
oldugunda 6rneklem sayisi en fazla 384 olarak alinir (Yazicioglu & Erdogan, 2007). Bu
bilgi dogrultusunda 29 milyon 927 bin kisilik ana kiitleye gore 6rneklem biiytikliigii

hesaplanmustir.

Bu aragtirmanin ¢aligma grubunun katilimcilart kolayda ornekleme yoluyla

secilen 549 kisidir.

Orneklem grubunun arastirmanin galisma grubunu temsil etmesinin uygun olmasi
icin tarafsiz olacak sekilde secilmesi ve ¢alisma grubunu temsil edecek yeterlilikte sayiya
ulagsmasi mithimdir (Karasar, 2018). Bu sebeple kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak
sonuclara ulasilmaya calisilmistir. Kolayda oOrnekleme yonteminde secilen kitle
rastlantisal olmayan, arastirmayi yapan kisinin kararinca tespit edilen, pratik ve az

maliyetli 6rnekleme tiiriidiir (Hagiloglu, Baran, & Aydin, 2015).

Yapilan anket ¢alismasi ile birlikte 650 kisiye ulasilmis, anketi ise 549 kisi
doldurmustur. Ulagilan 549 kisinin demografik 6zellikleri asagidaki tablodaki gibidir.
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Tablo 2. Calisma Grubunun Demografik Bilgileri

Frekans Yiizde

Kadin 423 77.0%

Cinsiyet Erkek 126 23.0%
Cevap Vermeyen 0 0%

Toplam 549 100%

18-24 68 12,40%

25-34 210 38,30%

35-44 197 35,90%

Yas 45-54 61 11,10%

55+ 13 2,30%

Cevap Vermeyen 0 0%

Toplam 549 100%

Ortadgretim 27 4.9%

Lise 112 20.4 %

o Lisans 321 58.5%
Egitim Durumu Lisansiistii 88 16 %
Cevap Vermeyen 1 0.2%

Toplam 549 100%

2890 ve alt1 95 17.3 %

2891-3800 59 10.7 %

. 3801-5000 93 16.9 %
Gelir Diizeyi 5001 ve iizeri 246 45%
Cevap Vermeyen 56 10.1%

Toplam 549 100%

Tablo 2’de; arastirmaya katilanlarin %77’sinin kadin, %23’{iniin erkeklerden
olustugu, yas aralig1 olarak %12,4’iinilin 18-24, %38,3’iinilin 25-34, %35,9’unun 35-44,
%11,1’inin 45-54, %2,3’liniin ise 55 yas ve lizerinde oldugu, egitim durumu olarak
%4,9’unun ortadgretim mezunu, %?20,4’linlin lise mezunu, %58,5’inin lisans mezunu,
%16’s1mn1n lisansiistii mezunu oldugu ve %0,2’lik bir oranin bu soruya cevap vermedigi,
gelir diizeyi olarak %17,3’1linlin 2890 ve alt1 arasinda maas aldig1, %10,7’sinin 2891-3800
arasinda maas aldigi, %16,9’unun 3801-5000 arasinda maas aldigi, %45’inin 5001 ve

tizerinde maas aldig1 ve %10’luk bir oranin bu soruya cevap vermedigi bulunmustur.
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Calisgma COVID-19 siirecinde yapildigr i¢in, katilimcilarin koronaviriise

yakalanma yiizdelerini gosteren tabloda agagidaki gibidir.

Tablo 3. Calisma Grubunun COVID-19 Enfekte Durumu

Frekans Yiizde

Hayir 137 24.9%

COVID-19 Enfekte (Kendisi veya Vet 317 68.7%
Cevresi) Cevap Vermeyen 35 6.4%

Toplam 549 100%

Tabloya gore katilimcilarin koronaviriise yakalanma ve yakalanmamalarinin
yiizdeleri verilmistir. Buna gore anketi dolduranlarin %24,9’unun koronaviriise
yakalanmadig1, %68,7’sinin ise koronaviriise yakalandig1 ve %6,4’iiniin bu soruya cevap

vermedigi analiz edilmistir.

3.3. Veriler Ve Toplanmasi

Arastirmanin baslangicinda arastirmanin degiskenleri belirlenerek, sonrasinda
belirlenen bu degiskenler hakkinda bilgi sahibi olmak adina literatiir taramas1 yapilmistir

ve arastirma modeli hazirlanmistir.

Literatiir taramas1 yapildiktan sonra veri analizin yapilabilmesi i¢in hazirlanan
anket caligmasinda Olgeklere ihtiya¢ duyulacag: icin gerekli izinler alinarak olcekler
kullanilmistir (yenilik¢i davranis 6lgegi i¢in mail yoluyla izin alinmis ve ekler kisminda
gosterilmistir, temel motivasyon kaynagi Ol¢edi i¢in izin alinmasia gerek olmadigi
hazirlandigr makalede belirtildigi i¢in bu makale kaynak olarak gosterilmistir). Anket
dort boliim basligr altinda toplam 35 soru olacak sekilde hazirlanmistir. Bu sorularin 30°u
motivasyon ve yenilik¢i davranigi anlamaya yonelik sorular, 4’ii demografik 6zelliklerin
belirlenmesini 1’i de koronaviriise yakalanip yakalanmadiklarini anlamay1 saglayan

sorulardir.

Anketin girig boliimiinde ¢aligmanin neden yapildigina dair agiklama yapilip,

katilimcilarin onay1 alinmagtir.
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Birinci boliimiinde ¢alisanlarin yenilik¢i davranislart 6l¢iilmeye ¢alisilmis ve
Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilmis olan yenilik¢i davranis 6lgeginin, Caligkan
ve Akkog¢ (2019) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis hali kullamilmistir. Toplamda 6
maddeden olusan bu 6l¢egin yapilan arastirmalar sonucunda Cronbach alfa giivenilirlik

katsayisinin 0,91 olarak bulundugu gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu kanitlanmistir.

Ikinci béliimde calisanlarin motivasyonlari analiz edilmeye ¢alisilmis ve bunun
icin Antalyali ve Bolat (2017) tarafindan gelistirilen temel motivasyon kaynaklari 6lgegi
kullanilmistir. Olgekte toplamda 24 madde ve 4 ayn faktdr vardir. Bu faktorler; giic
ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve diisiinme ihtiyacidir. Bu faktorler baz
alinarak, ihtiyaglar teorisine gore, bunlarin karsilanmasi sonucunda motivasyonun
artmasi temel diisiincesi ile 6lcek kullamlmustir. Olgekteki boyutlar igin elde edilen
Cronbach alfa giivenilirlik katsayilar c¢alisanlarda sirasiyla; basarma ihtiyaci icin 0,74,
baglanma ihtiyaci i¢in 0,74, diisiinme ihtiyaci i¢in 0,80, gii¢ ihtiyaci i¢in 0,82 olarak
belirtilmistir . Anketin 1, 5, 9, 13, 17 ve 21. maddeleri gii¢ ihtiyacini anlamaya yonelik;
4.8, 12, 16, 20 ve 24. maddeleri diisiinme ihtiyacin1 anlamaya yonelik; 2, 6, 10, 14, 18
ve 22. maddeleri basarma ihtiyacini anlamaya yonelik; 3, 7, 11, 15, 19 ve 23. maddeleri
ise baglilik ihtiyacim1 anlamaya yonelik sorulardir. Bu faktorlerin her biri motivasyonu

anlamada kullanildig: i¢in fakorlerin analiz edilmesi arastirmada 6nem arz etmektedir.

Son olarak anketin iiclincii boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini
analiz etmeye olanak saglayacak sorular sorulmustur. Bu sorular anketi dolduranlarin
cinsiyeti, yasi, egitim durumu, gelir diizeyi ve kendilerinin ya da yakinlarinin

koronaviriise yakalanip yakalanmadiklarint anlamayi saglayacak sorulardir.

Calismada motivasyon ve yenilik¢i davranis ifadeleri ile egitim durumu, yas
grubu ve gelir diizeyi sorulari igin ordinal (sirali) 6lgek tipi, cinsiyet ve COVID-19’a

yakalanma sorusu i¢in nominal (siniflandirma) 6lgek kullanilmaistir.

Yapilan arastirmada verilerin toplanmasi e-ortamda hazirlanan anket aracilig ile
olmustur. Hazirlanan bu anket ise e-mail ve online kanallar kullanilarak katilimcilara

sunulmustur.
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Calisma COVID-19 Pandemisi siirecinde gerceklestirildigi i¢in katilimcilara daha
kolay ulasabilmek adina online ortamda anketin doldurulmasi daha uygun goriilmiistiir.
Boylelikle hem kisa zamanda daha ¢ok kisiye ulasilmis hemde birinci elden verilen

toplanilmasi saglanmistir.

Ankette 7°1i Likert Olgegi kullanilmis olup, katilimcilarin ‘1= beni hig
tanimlamiyor’dan ‘7= beni tam olarak tanimliyor’ araliginda kendilerini en iyi ifade

edecek sekilde sorular1 cevaplandirmalari istenmistir.

Anketi 549 kisi cevaplandirmastir.

3.4. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Calisma siirecinde toplanan verilerin analiz edilip, yorumlanmasi i¢in Jamovi
istatistik programi kullanilmistir. Yapilan analizlerde p<0,05 anlamlilik seviyesi baz

alinarak yorum yapilmistir.

Genel anlamda anketi dolduranlarin ka¢ katilimcidan olustugu, yas gruplari,
egitim durumlari, gelir diizeyleri ve koronaviriise yalanip yakalanmama bilgilerini

gosteren frekans ve yiizde analizleri yapilmistir.

Tanimlayict istatistiksel veri analizi yapilarak, temel motivasyon kaynaklar1 ve
yenilik¢i davranig Olgeklerine verilen cevaplar yardimiyla gézlem sayisi, ortalama,

standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri bulunmustur.

Hipotez testlerine gegmeden 6nce dlgeklerdeki faktorlerin her birinin ayrigmasi ve
gecerli yapiya sahip olmasi istendiginden dolayr bunu ortaya koyma zorunlulugu vardir.
Bunun icin de faktor analizi yapilmistir. Olgekteki sorularin hangi faktdrleri maydana
getirdigi belli oldugu icin oncelikle Dogrulayict Faktdr Analizi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucunda CFI degeri 0,841; TLI degeri 0,825; SRMR degeri 0,0723; RMSEA
degeri 0,707 olarak bulunmustur. Istatistiksel olarak CFI ve TLI degerlerinin 0,90’dan
fazla olmasi gerektiginden dolayr Dogrulayici Faktor Analizi yapildiginda eldeki data ile
model uyumu yakalanamadigindan dolay1 Kesfedici Faktor Analizi yapilmistir. Program

eldeki datalarla 4 faktor vermistir. Bu faktorler 6l¢egin orijinal haliyle uyumlu ¢ikmustir.
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Kesfedici faktor analizinden sonra faktorlerin her birinin ayr1 ayr gegerlilik ve

giivenilirlikleri bulunmustur.

Arastirmanin ana degiskenleri olan yenilik¢i davranis, motivasyon, motivasyonun
alt faktorleri olan diisiinme ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglilik ihtiyaci ile
kavramlarinin aralarindaki iliskiyi tek bir tabloda gostermek adina korelasyon analizi

yapilmistir ve degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmusgtur.

Arastirmanin ana konusu olan motivasyonun yenilik¢i davranis iizerindeki
etkisinin bulunmasi i¢in bagimhi degisken olan yenilik¢i davranistaki varyansin ne
kadariin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandiginin bulunmasinda regresyon analizi

yapilmigstir.

Katilimeilarin yenilik¢i davranig, motivasyon, motivasyon kaynaklar1 olan giic
ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve diisiinme ihtiyaglarinin bireysel
ozelliklerine gore gruplar arasinda farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi i¢in
parametrik ve non-parametrik testler kullanilarak bulunan bu anlamli farkliliklarin hangi

gruplar arasinda oldugu gosterilmistir.
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BOLUM 4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliim motivasyon ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskiyi analiz etmek icin

bulgularin yorumlanmasindan olusmaktadir.

hazirlanan anket sorularina verilen cevaplarin sonucunda meydana gelen bulgular ve bu

4.1. Olgeklerle ilgili Tammlayici Istatistikler

Kullanilan temel motivasyon kaynagi ve yenilik¢i davranis Olg¢eklerindeki

maddelerin analizi i¢in bulunan ortalama, standart sapma, minimum-maximum degerleri

ve carpiklik-basiklik degerleri ayr1 ayr1 tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 4’te Yenilik¢i Davranis 6lgeginin tanimlayici istatistikleri goriilmektedir.

Tablo 4. Yenilik¢i Davranis Olgegi Tanimlayic istatistik Tablosu

Yenilik¢i Davranig
Olcegi Maddeleri

Yamt Kayip Ort.

Medyan

Standart
Sapma

Min.

Max. Carpikhk Basikhk

Yeni teknolojiler,
stiregler, teknikler
arastiririm ve fikirler
iiretirim

549

4,863

5

1,690

7 -0,463  -0,581

Yaratici fikirler Uretirim

549

5,144

1,625

7 -0,584  -0,532

Diger ¢alisanlarin
fikirlerini destekler ve
cesaretlendiririm

549

5,907

1,296

7 -1,463 2,222

Yeni fikirler igin
kaynaklar arastirir ve
tahsis ederim

549

5,186

1,622

7 -0,710  -0,208

Yeni fikirlerin
uygulanmast i¢in
planlar1 ve faaliyet
takvimlerini geligtiririm

549

4,987

1,730

7 -0,650 -0,486

Yenilik¢iyim

549

5,783

1,407

7 -1,180 0,852

Tablo 4’te YD olgeginin, 6lgek maddelerinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri

ile 5,907 + 1,296 arasinda degismektedir.
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Tablo 5. TMK Olgegi Tanimlayic Istatistik Tablosu

Temel Motivasyon Kaynagi
Olcegi Maddeleri

Yamt

Kayip

Ort.

Medyan

Standart
Sapma

Min.

Max.

Carpikhik

Basikhik

Benimkinden farkli fikirlere
sahip olsalar da, insanlarin
kararlarmi etkilemeyi severim

549

4,710

5

1,950

1

7

-0,464

-0,932

Bir isi yaparken miikemmel
olacak diye agir1 titizlenmem

549

4,460

2,050

-0,324

-1,245

Insanlarm bir araya geldigi
organizasyonlara katilmaktan ¢ok
keyif alirim

549

5,532

1,587

-0,858

-0,243

Diigiinmemi derinlestiren
ortamlar1 ¢ok severim

549

6,153

1,274

-1,799

3,158

Insanlarm yanlis buldugum
diistincelerini degistirmeyi
severim

549

4,665

1,925

-0,362

-1,003

Isimde en iyisi olacagim diye ¢ok
caligmak bana gore degildir

549

4,860

2,026

-0,579

-0,959

Bos zamanlarimi tek basima bir
etkinlik yaparak gegirmektense,
ailem veya arkadaslarimla
beraber gegirmeyi severim

549

5,384

1,770

-0,795

-0,472

Bir konuda ilk defa duydugum
farkl1 bir bakig agisinin tiim
detaylarini en ince ayrintisina
kadar anlamak i¢in kafa
yormaktan kendimi alamam

549

5,359

1,587

-0,850

-0,019

Insanlar1 benim dogrularim
yoniinde etkilemeyi severim

549

4,264

1,908

-0,169

-0,998

10

Milkkemmeliyetgi bir yapim
vardir

549

5,155

1,703

-0,721

-0,297

11

Sevdigim bir arkadagimla iliskim
bozulursa ve bunu ¢ozemezsem,
¢ok iiziiliirim

549

5,933

1,450

-1,540

1,939

12

Yogun bir sekilde siirekli
diisinmek benim i¢in basl
bagina zevkli bir istir

549

4,521

1,841

-0,277

-0,943

13

Bir ekip calismasinda, ekip
iiyelerini yapacaklari islerle ilgili
etkileyen kisi olmak isterim

549

5,224

1,799

-0,910

-0,166

14

Yaptigim her isi kusursuz
yapmazsam, bir tiirlii rahat
edemem

549

5,373

1,618

-0,951

0,152

15

Insanlari dertli goriirsem, onlarla
ilgilenirim

549

6,093

1,232

-1,663

2,990

16

Cok farkli sonuglarin oldugu
sorunlar ilgimi geker

549

5,337

1,626

-0,920

0,229

17

Dikkatlerin benim {izerimde
olmasini severim

549

4,311

1,913

-0,287

-0,948

18

Bir is yaparken ¢ok daha iyisini
yapacagim diye asirt gaba
gostermek istemem

549

4,710

1,902

-0,428

-0,958

19

Insanlarin zor giinlerinde onlarin
yaninda olmay1 6nemserim

549

6,424

0,998

-2,442

7,633

20

Yeni 6grenme anlarinin sundugu
zevk hicbir seyde yoktur diye
diistiniiyorum

549

5,905

1,361

-1,319

1,366

21

Bir ortamda konusmalarin
merkezinde olmay1 severim

549

4,450

1,865

-0,322

-0,886

22

Bir isi ilk defa yapiyorsam,
miikemmel is ¢ikarana kadar
gece giindiiz ¢aligirim

549

5,304

1,580

-0,738

-0,120

23

Insanlarin zor giinlerinde ne
yapar eder onlarin yaninda
olurum

549

5,942

1,264

-1,260

1,320

24

Yeni seyler 6grenmeyi herkes
gibi severim, dahasi her zaman
yeni seyler 6grenmenin yolunu
ararim

549

5,800

1,336

-1,224

1,343
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Tablo 5’te temel motivasyon kaynagi 6l¢eginin 6lgek maddelerinin ¢arpiklik ve
basiklik degerleri goriildiigii gibi degerler alirken, 6l¢egin maddelerinin puan ortalamalari

ise 4,264 + 1,908 ile 6,424 + 0,998 arasinda degerler almaktadir.

4.2. Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar:

Bu arastirmada faktor analizi, kesfedici faktor analizi yontemiyle yapilmistir.

Kesfedici faktor analizi, 6lcek ifadelerindeki bilinmeyen faktorlerin giin yiiziine

c¢ikarilmasi maksadiyla yapilmaktadir (Sencan & Fidan, 2020).

Verilerin kesfedici faktoér analizinde uygun oldugunu belirlemek i¢in Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik varsayim kontrolleri yapilmistir. Bunun
sonucunda temel motivasyon kaynagi 6l¢eginin varsayim kontrolii yapildiginda KMO
degerinin 0,854; Bartlett Kiiresellik testine gore ise p degerinin <.001 oldugu
bulunmustur. Yenilik¢i davranis 6l¢eginin varsayim kontrolii yapildiginda ise KMO
degerinin 0,871; Bartlett Kiiresellik testine gore ise p degerinin <.001 oldugu
bulunmustur. KMO degeri 0.70’den biiylik, p degeri .05’den kiigiik oldugunda faktor
yapist kesfedilebilecegi i¢in bu ¢alismada kesfedici faktor analizinin yapilabilirligi de

stnanmigtir ve kanitlanmistir.

Asagida kesfedici faktor analizi sonuglarmi gosteren tabloda temel motivasyon

kaynag1 6lcek maddeleri ve faktor yiikleri yer almaktadir.
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Tablo 6. Temel Motivasyon Kaynagi Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

T MK Ol¢ek Maddeleri

Faktor Yiikleri

. Gii¢
Thtiyaci

Basan
Ihtiyaci

Baglanma Diisiinme

ihtiyaci

ihtiyaci

%
Varyans

Insanlar1 benim dogrularim ydniinde etkilemeyi severim
Dikkatlerin benim tizerimde olmasini severim

Bir ortamda konusmalarin merkezinde olmayi severim
Bir ekip ¢alismasinda, ekip tiyelerini yapacaklari islerle
ilgili etkileyen kisi olmak isterim

Insanlarin yanhs buldugum diisiincelerini degistirmeyi
severim

Benimkinden farkl: fikirlere sahip olsalar da, insanlarm
kararlarini etkilemeyi severim

Bir is yaparken ¢ok daha iyisini yapacagim diye asir1
caba gostermek istemem

Bir isi yaparken miikemmel olacak diye asir1
titizlenmem

Isimde en iyisi olacagim diye ¢ok calismak bana gore
degildir

Mikemmeliyet¢i bir yapim vardir

Yaptigim her isi kusursuz yapmazsam, bir tiirlii rahat
edemem

Bir isi ilk defa yapiyorsam, milkemmel is ¢ikarana kadar
gece giindiiz ¢aligirim

Insanlarin zor giinlerinde onlarm yaninda olmayi
Onemserim

Insanlarin zor giinlerinde ne yapar eder onlarin yaninda
olurum

Insanlar dertli goriirsem, onlarla ilgilenirim

Sevdigim bir arkadasimla iliskim bozulursa ve bunu
cdzemezsem, ¢ok tiziiliiriim

Yeni 6grenme anlarmin sundugu zevk hicbir seyde
yoktur diye diisiiniiyorum

Yeni seyler 6grenmeyi herkes gibi severim, dahasi her
zaman yeni seyler 6grenmenin yolunu ararim

Diistinmemi derinlestiren ortamlari ¢ok severim

Bir konuda ilk defa duydugum farkl bir bakis acisinin
tiim detaylarmi en ince ayrintisina kadar anlamak igin
kafa yormaktan kendimi alamam

0,824
0,737
0,710

0,583
0,582

0,574

0,741
0,682

0,626
0,598
0,575

0,484

0,856
0,807
0,656
0,515

0,826

0,736

0,634

0,511

13,868

11,522

10,865

10,443

Temel motivasyon kaynagi kesfedici faktor analizi yapildiginda ¢ikan 4 faktoriin

6l¢egin orijinal haliyle uyumlu ve biitiin sorularin olmasi gereken faktoriin altinda ¢iktig

gorilmistiir.

Faktor yiikiiniin 0,40 veya daha yiiksek degerde olmasi uygun bir tercihtir (Cakir,

2014). Dolayisiyla 6l¢egin baglanma ihtiyacini ifade eden 3. ve 7. maddesi ve diisiinme

ihtiyacini ifade eden 12. ve 16. maddesi 0,40’1n altinda faktdr yiikiine sahip oldugu igin

analizden ¢ikartilmustir.
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Bir diger dlgek olan yenilik¢i davranis dlgegi icin yapilmis olan kesfedici faktor

analizi sonuglarini gdsteren tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 7. Yenilik¢i Davranis Olgegi Kesfedici Faktdr Analizi

Yenilik¢i Davrams Olcek Maddeleri l?:;:{?ir % Varyans
Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim 0,874
Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet takvimlerini gelistiririm 0,801
Yaratici fikirler Gretirim 0,770
55,389
Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler aragtiririm ve fikirler tiretirim 0,698
Yenilik¢iyim 0,696
Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm 0,595

Kesfedici faktor analizi yapildiktan sonra faktorlerin giivenilirlik analizi i¢in

Cronbach's o katsayilari hesaplanmistir. Asagidaki tabloda giivenilirlik katsayilar

gosterilmektedir:
Tablo 8. Faktorlerin Guvenilirlikleri
Cronbach's a

Yenilik¢i Davranis 0,878
Motivasyon 0,863
Giig Thtiyact 0,824
Basarma Ihtiyam 0,800
Baglanma Ihtiyaci 0,721
Diisiinme 1htiyac1 0,762

Bu baglamda faktorlerin giivenilirliklerine bakildiginda;

e Yenilik¢i davranig faktoriiniin glivenilirlik Cronbach's o katsayisi 0,878’dir.
e Motivasyon faktoriiniin giivenilirlik Cronbach's a katsayis1 0,863 tiir.

e @iig ihtiyac1 faktoriiniin giivenilirlik Cronbach's a katsayis1 0,824’ dir.

e Basarma ihtiyaci faktoriiniin glivenilirlik Cronbach's a katsayist 0,800’ dir.
e Baglanma ihtiyac1 faktoriiniin giivenilirlik Cronbach's a katsayis1 0,721 dir.

e Diislinme ihtiyaci faktoriiniin glivenilirlik Cronbach's o katsayis1 0,762 dir.

48



Katsayilarinin ne anlama geldiginin belirlenmesi i¢in asagidaki tablodan yararlanilmistir.

Tablo 9. Giivenirlik Katsayisi (Cronbach's o) Anlamlari

0.81<0<1.00 Olgek yiiksek giivenirliktedir
0.61<0a<0.80 Olgek orta giivenirliktedir
0.41<0<0.60 Olgek diisiik giivenirliktedir
0.00<0<0.40 Olgek giivenilir degildir

(Kilg S. , 2016)

Bu katsayilara bakildiginda yenilik¢i davranig, motivasyon ve gii¢ ihtiyaci
faktorlerinin yiiksek giivenilirlikte; bagarma, baglanma ve diisiinme ihtiyaci faktorlerinin

ise orta giivenilirlikte oldugu goériilmektedir.

4.3. Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Arastirmada hipotezlerin test edilmebilmesi i¢in dncelikle degiskenler arasindaki

iliskinin incelenmesi gerektiginden dolay1 korelasyon analizi yapilmistir.

Motivasyon 4 alt boyutla dl¢iilmiistiir. Bu boyutlar gii¢ ihtiyaci, bagarma ihtiyaci,
baglanma ihtiyaci ve diisiinme ihtiyacidir. Analizler hem alt boyutlar ile hemde toplam

motivasyon hesaplamalari tizerinden yapilmaistir.

Korelasyon analizi ile bulunan yenilik¢i davranig, motivasyon, gii¢ ihtiyaci,
basarma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve diisiinme ihtiyaci faktorlerinin birbirleriyle olan
iliskileri Tablo 10’daki gibidir.

Tablo 10. Degiskenler Arasi1 Korelasyon Analizi

Ort. SS 1 2 3 4 5 6
1. Motivasyon 5,08 0,74 | —
2. Giig Thtiyac 4,60 1,38 | 0,733*** | —
3. Basarma fhtiyaci 4,98 1,29 | 0,681*** | 0,218*** | —
4. Baglanma ihtiyacn 5,96 0,94 | 0,623*** | 0,274*** | 0,279*** | —
5. Diisiinme ihtiyaci 5,80 1,07 | 0,695*** | 0,327*** | 0,381*** | 0,418*** | —
6. Yenilik¢i Davrams 531 1,24 | 0,517*** | 0,348*** | 0,273*** | 0,265*** | 0,572*** | —

Not. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
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Tabloya gore;

Motivasyon ile gii¢ ihtiyaci arasinda 0,733’1tk ve pozitif; motivasyon ile basarma
ihtiyaci arasinda 0,681’lik ve pozitif; motivasyon ile baglanma ihtiyaci arasinda 0,623’ liikk
ve pozitif; motivasyon ile diisiinme ihtiyaci arasinda 0,695°lik ve pozitif; motivasyon ile
yenilik¢i davranis arasinda 0,517’lik ve pozitif; giic ihtiyaci ile basarma ihtiyaci arasinda
0,218’lik ve pozitif; gii¢ ihtiyaci ile baglanma ihtiyaci arasinda 0,274°liik ve pozitif; gli¢
ihtiyact ile diisiinme ihtiyaci arasinda 0,327’lik ve pozitif; gii¢ ihtiyaci ile yenilik¢i
davranis arasinda 0,348’lik ve pozitif; basarma ihtiyaci ile baglanma ihtiyaci1 arasinda
0,279’luk ve pozitif; basarma ihtiyaci ile diisiinme ihtiyaci arasinda 0,381’°lik ve pozitif;
basarma ihtiyaci ile yenilik¢i davranig arasinda 0,273’liik ve pozitif; baglanma ihtiyaci
ile diisiinme ihtiyaci arasinda 0,418’lik ve pozitif; baglanma ihtiyac ile yenilik¢i davranis
arasinda 0,265°lik ve pozitif; diisiinme ihtiyaci ile yenilik¢i davranig arasinda 0,572’lik

ve pozitif istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunmustur.

Bagimsiz degiskenlerin yenilik¢i davranig ile iliskisi ayr1 ayri incelendiginde

yenilik¢i davranis ile en ¢ok diisiinme ihtiyacinin iliskisi oldugu goriilmiistir.

4.4. Regresyon Analizi Sonuglar

Arastirmadaki bagimsiz degiskenler motivasyon ve motivasyonun kaynaklari olan
giic ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci, diisiinme ihtiyact iken, bagiml
degisken yenilik¢i davranistir. Yenilikei davranistaki varyansin % kaginin motivasyon ve

kaynaklari tarafindan agiklandiginin anlasilmasi i¢in regresyon analizi yapilmuistir.

Regresyon analizi iki tablo olacak sekilde gosterilmistir. Birinci tabloda
motivasyon kaynaklarinin yenilik¢i davranisa olan etkisi incelenmis, ikinci tabloda ise
genel anlamda bir biitiin olarak motivasyonun yenilik¢i davranisa olan etkisi

incelenmistir.

Tablo 11°de motivasyon kaynaklarinin ayri ayr1 yenilik¢i davranistaki varyansin

yiizde kacgini agikladigl incelenmistir.
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Tablo 11. Motivasyon Kaynaklarmnin Yenilik¢i Davranis Uzerindeki Etkileri

Degiskenler S.Hata t Std. p p

Sabit Deger 0,310 3,359 <.001
Giig Ihtiyaci 0,033 4,783 0,177 <.001
Basarma Ihtiyaci 0,036 1,212 0,046 0,226
Baglanma Ihtiyac1 0,051 -0,112 -0,043 0,911
Diisiinme Thtiyac1 0,047 12,272 0,498 <.001

R 0,60

R? 0,36***

F 75,7%**
Bagimli Degisken: Yenilik¢i Davranig

Not. ***p<.001

Yapilan analiz sonucunda regresyon modeli istatistiksel agidan anlamli olup
motivasyonun kaynaklar1 olan bagimsiz degiskenlere ait R* degerinin gii¢ ihtiyaci1 ve
diisiinme ihtiyacinin toplamda yenilik¢i davranistaki varyansin %36’sin1 acikladigi ve bu
faktorler arasinda hem diisiinme ihtiyact hem de gii¢ ihtiyaci ile yenilik¢i davranis
arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir (8= 0,177, t=4,78, p<.001;
B= 0,498, t=12,27, p<.001). Tablodan bireyin yenilik¢i davranis gostermesinde etkili

olan motivasyon i¢in diisiinme ihtiyaci ve gii¢ ihtiyacinin etkili oldugu anlasilmaktadir.

Yapilan regresyon analizi ile ANOVA F testi, olusturulan arastirma modelindeki
katsayilarin incelenebilir oldugunu, modelin de kurulabilir ve istatistiksel bakimdan

anlamli oldugunu gostermektedir.

Motivasyon kaynaklarinin yenilik¢i davranisa ayr1 ayri etkisi hesaplandiktan
sonra genel anlamda bir biitiin olarak motivasyon ile yenilik¢i davranis arasinda da

regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 12.

Motivasyonun Yenilik¢i Davranis Uzerindeki Etkisi

Degiskenler S.Hata t Std. g p
Sabit Deger 0,293 4,190 <.001
Motivasyon 0,055 14,130 0,517 <.001
R 0,52
R? 0,267***
F 200***

Bagimli Degisken: Yenilik¢i Davranis

Not. ***p<.001

Yapilan analiz sonucunda regresyon modeli istatistiksel agidan anlamli olup

motivasyona ait olan R? degerinin motivasyonun yenilik¢i davranistaki

varyansin

%27’sini acikladigr ve yenilik¢i davranig ile arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin

oldugu goriilmektedir (B= 0,517, t= 14,13, p<.001).

Yapilan regresyon analizi ile ANOVA F testi, olusturulan arasgtirma modelindeki

katsayilarin incelenebilir oldugunu, modelin de kurulabilir ve istatistiksel bakimdan

anlamli oldugunu gdstermektedir.
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4.5. Bagimsiz Gruplar T-Testleri Sonuglar

Bagimsiz orneklem t-testlerinde iki tane kategori arasinda belli degiskenler
acisindan ortalama fark olup olmadig test edilir. P degeri <0.05 ise gruplar arasinda o

degisken agisindan anlamli fark oldugu sonucuna varilir.

Asagida cinsiyet gurubu arasinda motivasyon, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci,
baglanma ihtiyaci, diisiinme ihtiyac1 ve yenilik¢i davranis acisindan ortalama fark olup

olmadigini gbsteren tablo verilmistir.

Tablo 13. Cinsiyet Grubu Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgular

- Gozlem Standart . .
Cinsiyet Saysi Ort. Sapma t degeri p
. Kadin 423 5,180 0,821
Motivasyon -3,679 <.001*
Erkek 126 5,480 0,781
. Kadmn 423 4,425 1,400
Giic Ihtiyaci -5,739 <.001*
Erkek 126 5,206 1,124
Kadin 423 4,970 1,315
Bagarma -0,239 0,811
Ihtiyac Erkek 126 5,001 1,204
5 Kadin 423 5,940 0,937
Baglanma -0,674 0,501
Thtiyaci Erkek 126 6,005 0,955
o Kadin 423 5,773 1,075
Diisinme 1,255 0,210
Ihtiyaci Erkek 126 5,909 1,032
Lo Kadin 423 5,131 1,267
Yenilikci 6,512 < 001*
Davrams Erkek 126 5,919 0,900

Not: *p<0.05

Tablodaki verilere gére motivasyon, gii¢ ihtiyaci ve yenilik¢i davranis agisindan

cinsiyet gruplari arasinda istatistiksel a¢idan anlaml farklar goriilmiistiir (p<0,05).

Motivasyonun puan ortalamasi kadinlarda 5,18 iken erkeklerde 5,48 ve t degeri
-3,67°dir. Buna gore erkeklerin motivasyonu kadinlarin motivasyonuna gére daha fazla

ve p degeri 0,05 ten kiiclik oldugu i¢in anlaml1 bir fark olarak ifade edilmektedir.

Gii¢ ihtiyaci1 kadinlarda 4,42 iken erkeklerde 5,20 ve t degeri de -5,73’tiir. Bu
sonuglara gore erkeklerin gii¢ ihtiyaci kadinlarinkine gére daha fazla ve p degeri 0,05’ten

kiiciik oldugu i¢in anlaml bir fark olarak ifade edilmektedir. Yani motive olmak icin
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erkekler daha ¢ok giice ihtiya¢ duyarlar ve bu ihtiyaci karsilamak i¢in kadinlara gore daha

cok giidiilenip daha ¢cok motive olurlar.

Yenilik¢i davranis kadinlarda 5,13 iken erkeklerde 5,91 ve t degeri de -6,51 dir.
Bu sonuglara gore erkeklerin yenilik¢i davranist kadinlarinkine gore daha fazla ve p

degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu igin anlamli bir fark olarak ifade edilmektedir.

Bunun disinda kalan basarma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve diisiinme ihtiyacinin
kadin ve erkeklerde istatistiksel olarak anlamli farklar olusturacak puana sahip olmadigi

p degerlerinin 0.05’ten biiyiik olmasiyla anlagilmaktadir.

T-testi ayrica katilimcilarin kendisinin veya ¢evresindekilerin COVID-19’a
yakalanip yakalanmama duruma gore degiskenlerin farklilik gosterip gostermeyeceginin

analiz edilmesi i¢in de yapilmistir. Buna gore asagidaki tablo elde edilmistir.

Tablo 14. Kendisi veya Cevresinin COVID-19’a Yakalanma Durumuna Gére Bagimsiz

Orneklem T-Testi Bulgular

COVID-19
Enfekte .
(Kendisi Gozlem Ort. Standart t degeri p
Sayisi Sapma
veya
Cevresi)
) Hayir 137 5,270 0,862
Motivasyon 0,774 0,439
Evet 377 5,210 0,815
. Hayir 137 4,602 1,453
Giic Ihtiyaci 0,070 0,944
Evet 377 4,592 1,374
Hayir 137 5,062 1,246
Ba§arma y 1,216 0,225
Ihtiyac Evet 377 4,905 1,313
5 Hayir 137 5,896 1,006
Baglanma Y -0,592 0,554
Ihtiyaci Evet 377 5,952 0,925
i Hayir 137 5,847 1,060
Disinme Y 0,713 0,476
Ihtiyac Evet 377 5,771 1,076
Teloi Havyir 137 5,395 1,257
Yenilikg¢i y 1334 0,183
Davrams Evet 377 5,230 1,235

Not: *p<0.05

Bu tabloya gore motivasyon, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci,

diisiinme ihtiyac1 ve yenilik¢i davranig agisindan katilimcilarin kendisinin veya
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cevresindekilerin koronaviriise yakalanip ve yakalanmamasi arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).

4.6. Gruplar Arasi Fark Analizi Sonuclan

Aragtirmaya katilanlarin egitim diizeyi, gelir durumlarinin ve yas gruplarinin
calismanin degiskenleri {izerinde anlamli farklilik olusturup olusturmadigini analiz etmek
icin parametrik ve non-parametrik testler yapilmistir. Buna goére oncelikle normallik

dagilimi ve varyanslarin homojenligine bakilmstir.

4.6.1. Egitim Diizeyine Gore Gruplar Aras1 Fark Analizi

Parametrik testleri kullanmadan 6nce verilerin normallik dagilimi yapilmalidir.
Merkezi limit teoreminde, her grupta (erkek, kadin; ortadgretim, lise, lisans, lisansiistii;
gelir gruplari; yas gruplari) en az 30 kisinin olmasi verilerin normal dagildig1 varsayimini

sagladig1 kabul edilmistir (Kul, 2014).

Egitim diizeyinde merkezi limit teoremine gore gruplar arast N>30 biitiin
gruplarda saglanmadigi i¢in verilerin normal dagilmadigr goriilmektedir. Bu sebeple

gruplar arasi fark analizi parametrik olmayan Kruskal Wallis testi ile analiz edilmistir.

Buna gore egitim diizeyi gruplarina gore degiskenlerde farklilik olup olmadigini

gosteren analiz sonuglar1 Tablo 15’teki gibidir:
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Tablo 15. Egitim Diizeyi Gruplar1 Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Egitim "
DUruMU N Ort. SS % p
Ortadgretim 27 5,39 0,89
. Lise 112 5,07 0,93
Motivasyon Lisans 391 5,29 0.78 5,19 0.158
Lisansiisti 88 5,26 0,78
Ortadgretim 27 4.80 1,50
o Lise 112 4,29 1,55
Gig Ihtiyaci Lisans 391 4,65 1,36 6,48 0.091
Lisansiisti 88 4,77 1,15
Ortadgretim 27 4,80 1,39
Ihtiyact Lisans 321 5,06 1,28 7,56 0.056
Lisansiistii 88 5,07 1,28
Ortadgretim 27 6,26 0,89
Baglanma  Lise 112 6,09 0,99 x
Ihtiyact Lisans 321 5,94 0,93 1568  0.001
Lisansiistii 88 5,74 0,90
Ortadgretim 27 6,06 1,12
Diisiinme  Lise 112 5,65 1,28
Ihtiyact Lisans 321 5,85 0,98 4,33 0.228
Lisansustii 88 5,74 1,04
Ortadgretim 27 5,36 1,53
Yenilikg¢i Lise 112 4,98 1,38 -
Davranis Lisans 321 5,35 1,15 1001 0.018
Lisansiisti 88 5,54 1,18

*p<0.05

Tablodaki verilerden, egitim durumlarina gére motivasyon, gii¢ ihtiyaci, basarma
ihtiyact ve diisiinme ihtiyact ortalamalarinda gruplar arasinda anlamli fark bulunmadig:

goriilmiistiir (p>0,05).

Baglanma ihtiyaci ve yenilik¢i davranis ortalamalarinda ise gruplar arasinda
anlamli bir farkin oldugu bulunmustur (p<0,05). Bu anlamli farkin hangi iki grup
arasinda oldugunun anlasilmasi i¢in ise Dwass-Steel-Critchlow-Fligner testleri

yapilmigtir.
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Tablo 16. Baglanma ihtiyaci I¢in Dwass-Steel-Critchlow-Fligner Testi

\ud p

Ortadgretim Lise -1.53 0.703
Ortadgretim Lisans -3.01 0.145
Ortadgretim Lisansiistii -4.23 0.015
Lise Lisans -2.77 0.204
Lise Lisansiistii -4.68 0.005*
Lisans Lisansiistii -3.10 0.126
*p<0.05

Lise ve Lisansiistii gruplart arasinda baglanma ihtiyac1 bakimindan istatistiksel

olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Tablo 15’teki ortalama puanlara

bakildiginda liselilerin baglanma ihtiyacinin lisansiistiiliilere gore daha fazla oldugunu

soylemek mimkiindiir (liselilerin baglanma ihtiyaci puan ortalamasi 6,09; lisansiistii

puan ortalamasi 5,74).

Tablo 17. Yenilik¢i Davranis I¢in Dwass-Steel-Critchlow-Fligner Testi

\ud p

Ortadgretim Lise -2,186 0,41
Ortadgretim Lisans -0,896 0,921
Ortadgretim Lisansiistii 0,229 0,998
Lise Lisans 3,366 0,081
Lise Lisansiistii 4,117 0,019*
Lisans Lisanstistii 2,058 0,465
*p<0.05

Lise ve Lisansiistii gruplari arasinda yenilik¢i davranig bakimindan istatistiksel

olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Tablo 15’teki ortalama puanlara

bakildiginda liselilerin yenilik¢i davraniginin lisansiistiilillere goére daha az oldugunu

soylemek mimkiindiir (liselilerin yenilik¢i davranis puan ortalamasi 4,98; lisansiistii

puan ortalamasi 5,54).



4.6.2. Gelir Durumuna Gére Gruplar Arasi1 Fark Analizi

Gelir durumu gruplarnt arasinda degiskenler acisindan anlamli bir fark olup
olmadigini anlamak i¢in yapilmasi gereken ANOVA testi 6ncesinde merkezi limit
teoremine gore her grupta 30°dan fazla 6rneklem oldugu icin verilerin normal dagildig:

varsayllmistir. Bunun yaninda varyanslarin homojenligi de kontrol edilmistir.

Tablo 18. Varyanslarin Homojenligi Testi (Levene’s)

F dfl df2 p
Motivasyon 0,396 3 489 0,756
Giic Thtiyac1 1,9635 3 489 0,119
Basarma ihtiyacl 0,2619 3 489 0,853
Baglanma Thtiyaci 2,9051 3 489 0,034
Diisiinme ihtiyau 0,9986 3 489 0,393
Yenilikci Davranis 0,8518 8 489 0,466

Tabloda p degerinin 0.05’ten kiiciik deger almasi varyanslarin homojen (esit)
olmadigi, biiylik deger almasi ise varyanslarin homojen oldugunu ifade etmektedir.
Varyanslarin esit oldugu durumlarda Fisher’s testi, esit olmadigr durumlarda Welch’s

testi kullanilir (Moder, 2010).

Motivasyon, gii¢ ihtiyaci, diisiinme ihtiyaci, bagarma ihtiyact ve yenilik¢i
davranigta gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmistir. Bu sebeple Fisher’s testine

gidilmistir.

Baglilik ihtiyacinda varyanslarin esitligi kabul edilmemistir. Bu sebeple Welch’s

testi lizerinden gidilmistir.
Tabloda ayrica her degiskenin F degeri de gosterilmistir.

Bu veriler 1s1ginda gelir durumu igin yapilan ANOVA testi sonuglart Tablo
19°daki gibidir.
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Tablo 19. Gelir Durumu Gruplart ANOVA Testi Sonuglari

Gelir Durumu N Ort. SS F p
2890 ve alt1 95 5,08 0,85
: 2891-3800 59 5,37 0,80
*
Motivasyon 3801-5000 93 5.19 0.77 2,74 0,043
5001 ve Uzeri 246 5,33 0,79
2890 ve alt1 95 4,43 1,43
. 2891-3800 59 4,34 1,48
. . ] ] *
Gig Ihtiyaci 3801-5000 93 4,27 135 6,23 <.001
5001 ve tzeri 246 4,86 1,26
2890 ve alt1 95 4,73 1,32
o 2891-3800 59 5,22 1,30
Basarma Ihtiyact 3801-5000 93 4,98 124 2,08 0,103
5001 ve tzeri 246 5,04 1,27
2890 ve alt1 95 5,87 0,97
Baglanma 2891-3800 59 6,24 0,67
.o, 4 14*
Ihtiyaci 3801-5000 93 6,03 0,77 36 0.0
5001 ve Uzeri 246 5,93 0,95
2890 ve alt1 95 5,75 1,14
L . 2891-3800 59 6,10 1,03
Diistinme Thtiyac1 3801-5000 93 5,83 1,00 1,68 0,171
5001 ve tizeri 246 5,78 1,02
2890 ve alt1 95 5,07 1,11
Yenilik¢i 2891-3800 59 5,16 1,28
4 10*
Davranisg 3801-5000 93 5,25 1,25 80 0,010
5001 ve tlizeri 246 5,55 1,15
*p<0.05

Bulunan sonuglara gore basarma ihtiyact ve diisiinme ihtiyaci ortalamalarinin

gelir durumuna gore anlamli bir fark olugturmadigi goriilmistiir (p>0,05).

Motivasyon, gii¢ ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve yenilik¢i davranis ortalamalarinin
ise gelir durumuna goére anlamli bir fark olusturdugu goériilmistiir (p<0,05). Bu anlamli
farkin hangi iki grup arasinda oldugunun anlasilmasi ig¢in ise Post-Hoc Testleri

yapilmistir.
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Tablo 20. Motivasyon LSD Post-Hoc Testi

2890 ve alt1

2891-3800 3801-5000

5001 ve iizeri

2890 ve alt1 Ortalama Fark — -0,284* -0,101 -0,241*
2891-3800 Ortalama Fark — 0,183 0,042
3801-5000 Ortalama Fark — -0,140

5001 ve tlizeri

Ortalama Fark

Not. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Tabloda motivasyon bakimindan 2890 ve alti maas grubunun hem 2891-3800 ile
hem de 5001 ve iizeri maas gruplar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark
bulunmustur. Tablo 19 incelendiginde 2891-3800 arasi maas alanlarin, 2890 ve alt1 maas

alanlara gore motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (2891-3800 puan

ortalamast 5,37; 2890 ve alt1 puan ortalamasi 5,08).

Ayrica 5001 ve lizeri maas alanlarin da 2890 ve alti maas alanlara gore

motivasyonlarinin daha fazla oldugu bulunmustur (5001 ve tizeri

ortalamasi 5,33; 2890 ve alt1 puan ortalamas1 5,08).

Tablo 21. Giig Ihtiyac1 Tukey Post-Hoc Testi

motivasyon puan

2890 ve alt1

2891-3800 3801-5000

5001 ve iizeri

2890 ve alt1 Ortalama Fark — 0,088 0,1646 -0,4279*
2891-3800 Ortalama Fark — 0,0766 -0,5159*
3801-5000 Ortalama Fark — -0,5925**

5001 ve lizeri

Ortalama Fark

Not. * p<.05, ** p <.01, *** p <.001

Tablo incelendiginde 5001 ve iizeri maas alanlar ile diger tim maas gruplari
arasinda gii¢ ihtiyaci bakimindan istatistiksel acidan anlamli fark olusturdugu tespit
edilmistir. Tablo 19 incelendiginde 5001’in tizerinde geliri olanlarin gii¢ ihtiyaci diger

biitiin gelir gruplarina gore daha fazladir (5001 ve tizeri gii¢ ihtiyaci puan ortalamasi 4,86;
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3801-5000 puan ortalamasi 4,27; 2891-3800 puan ortalamasi 4,34; 2890 ve alti puan
ortalamasi 4,43).

Tablo 22. Yenilik¢i Davranis Tukey Post-Hoc Testi

2890 ve alti  2891-3800 3801-5000 5001 ve iizeri
2890 ve alt1 Ortalama Fark — -0,0919 -0,1754 -0,4762**
2891-3800 Ortalama Fark — -0,0835 -0,3843
3801-5000 Ortalama Fark — -0,3008
5001 ve tizeri Ortalama Fark —

Not. * p < .05, ** p<.01, *** p <.001

5001 ve tlizeri maas grubu ile 2890 ve alt1 maas grubu arasinda yenilik¢i davranis
acisindan anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore 5001’in {izerinde geliri
olanlarin yenilik¢i davranis ortalamasi 2890 ve alt1 maas alanlara gére daha fazladir (5001
ve lizeri yenilik¢i davranig puan ortalamasi 5,55; 2890 ve alti maas grubunun yenilik¢i

davranig puan ortalamasi 5,07).

Tablo 23. Baglanma Ihtiyaci Games-Howell Post-Hoc Testi

2890 ve alt1 2891-3800 3801-5000 5001 ve iizeri
2890 ve alt1 Ortalama Fark — -0,3767 -0,1649 -0,0627
2891-3800 Ortalama Fark — 0,2118 0,314*
3801-5000 Ortalama Fark — 0,1022
5001 ve tizeri Ortalama Fark —

Not. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

5001 ve tizeri maas grubu ile 2891-3800 maas grubu arasinda baglanma ihtiyaci
bakimindan istatistiksel acidan anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore
5001’in {lizerinde geliri olanlarin baglanma ihtiyaci ortalamasi1 2890-3800 araliginda maas
alanlara gore daha azdir (5001 ve {izeri baglanma ihtiyaci puan ortalamasi 5,93; 2891-
3800 puan ortalamast 6,24).
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4.6.3. Yasa Gore Gruplar Aras1 Fark Analizi

Yas gruplarinda merkezi limit teoremine gore gruplar aras1 N>30 biitiin gruplarda
saglanmadig i¢in verilerin normal dagilmadig1 goriilmektedir. Bu sebeple gruplar arasi

fark analizi parametrik olmayan Kruskal Wallis testi ile analiz edilmistir.

Buna gore yas gruplarina gore degiskenlerde farklilik olup olmadigini gosteren
analiz sonuglar1 Tablo 24’teki gibidir:

Tablo 24. Yas Gruplar1 Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Yas Gruplan N Ort. SS e P
18-24 68 5,22 0.852
25-34 210 5,27 0.838
Motivasyon  35-44 197 5,24 0.775 5,78 0,216
45-54 61 5,11 0.919
55+ 13 5,64 0.428
18-24 68 473 1.362
25-34 210 4,67 1.427
Giig Ihtiyac1 ~ 35-44 197 4551 1.334 2,51 0,642
45-54 61 4,49 1.463
55+ 13 4,85 0.994
18-24 68 5,00 1.242
25-34 210 5,06 1.347
Basarma Thtiyac1 35-44 197 4,88 1.250 3,83 0,43
45-54 61 487 1.296
55+ 13 5,40 1.121
18-24 68 5,80 1.050
25-34 210 5,92 0.927
Baglanma Thtiyac1 35-44 197 6,04 0.890 6,44 0,169
45-54 61 5,90 1.060
55+ 13 6,38 0.458
18-24 68 5,72 1.074
25-34 210 5,81 1.049
Diisiinme Thtiyac1 35-44 197 5,89 1.045 8,83 0,066
45-54 61 5,52 1.188
55+ 13 6,25 0.736
18-24 68 5,07 1.178
o 25-34 210 5,37 1.207
Yenilikei o ) 197 5,28 1.294 6,79 0,147
Davranig
45-54 61 5,36 1.283
55+ 13 5,87 0.653
p<0,05*
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Tablodaki verilere gére motivasyon, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci, baglanma
ihtiyaci, diistinme ihtiyac1 ve yenilik¢i davranig agisindan gelir durumu grup ortalamalari

arasinda anlaml bir fark olmadig goriilmiistiir (p>0,05).

4.7. Hipotez Testi Sonuclari

Bu ¢alismada ihtiyaglar1 konu alan teorilerdeki diisiince baz alinmistir. Buna goére
ithtiyact ¢cok olanin bu ihtiyacinin karsilanmasi i¢in daha ¢ok motive olacagi varsayilarak,

motivasyon ihtiyacinin olmasinin motive olmay1 sagladigi soylenmektedir.

Buradan hareketle hipotezlerin sonuglari agagidaki tabloda verilmistir.

63



Tablo 25. Arastirma Hipotezleri Sonuglari

HIPOTEZ Desteklendi | Desteklenmedi

Desteklendi
Hi: COVID-19 siirecinde ¢aliganlarin motivasyonlari ile yenilik¢i
davranigi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Desteklendi
Hy: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan
diistinme ihtiyaci ile yenilik¢i davranig arasinda anlaml bir iliski
vardir.

Desteklendi
Hs: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan giig
ihtiyaci ile yenilik¢i davranig arasinda anlamli bir iligki vardir.

Desteklenmedi
Hs: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarindan
basarma ihtiyaci ile yenilik¢i davranig arasinda anlamli bir iliski
yoktur.
Desteklenmedi

Hs: COVID-19 siirecinde temel motivasyon kaynaklarmdan
baglanma ihtiyaci ile yenilik¢i davranig arasinda anlamli bir iligki
yoktur.
He: COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin demografik ozellikleri | Cinsiyet, Egitim Diizeyi,
arasinda cinsiyet ve gelir durumu agisindan motivasyonlari arasinda | Gelir Yas i¢in
anlamli farkhlik vardmr, egitim diizeyi ve yas acgisindan | Durumui¢in | Desteklenmedi
motivasyonlar1 arasinda anlaml farklilik yoktur. Desteklendi
H7: COVID-19 siirecinde ¢alisanlarm koronaviriise yakalanip Desteklenmedi
yakalanmama durumlarina gére motivasyonlar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hg: COVID-19 siirecinde c¢alisanlarin demografik 6zellikleri | Cinsiyet, Yas i¢in
arasinda cinsiyet, egitim diizeyi, gelir durumu agisindan yenilik¢i | Egitim Desteklenmedi
davraniglar1 anlamh farklilk vardir, yas acisindan yenilik¢i | Diizeyi, Gelir
davranislar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. Durumu igin

Desteklendi

Ho: COVID-19 siirecinde c¢alisanlarin koronaviriise yakalanip
yakalanmama durumlarma gore yenilik¢i davraniglari arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

Desteklenmedi
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BOLUM 5. TARTISMA VE SONUC

Rekabet riizgarlarimin her zaman esintisinin hissediligi giiniimiiz diinyasinda
isletmelerin varliklarimt siirdiirebilmek, rakiplerinin arasinda hayatta kalabilmek adina
digerlerinden farklilasmalar1 gerekmektedir. Zor kosullar meydana geldikge,
isletmelerden istenilen bu zor kosullara ayak uydurulmasidir. Son yillarda tilkemizde ve
tiim diinyada da yasanilan COVID-19 pandemisi bu zor kosullara en 6nemli 6rneklerden

biridir.

Birden ¢ok c¢alismalar ile isletmelerin farklilasip rakiplerini geride birakmalar
miimkiin olmak ile birlikte bu aragtirmada, organizasyonlardaki farkliligin, isgorenlerin
motivasyonlarin artmasi ile yenilik¢i davramiglar gostermeleri ile saglanmasi durumu

incelenmistir.

Arastirmanin konusu Tiirkiye’de COVID-19 pandemisi siirecinde calisanlarin
motivasyonlarinin yenilik¢i davranislar1 tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu hedef
dogrultusunda yerli ve yabanci literatiir taramasi yapilarak, COVID-19 siireci,
motivasyon, yenilik¢i davranig, motivasyon ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskileri
inceleyen konu basliklarinin arastirmasi yapilmustir. Literatiir taramasi yapildiktan sonra
arastirmanin problemi belirlenerek, bu problemin ¢oziimii i¢in model olusturulmustur.
Bagimsiz degiskenin motivasyon ve motivasyonun kaynaklari (gli¢ ihtiyaci, basarma
ihtiyaci, baglanma ihtiyact ve diistinme ihtiyac1), bagimli degiskenin ise yenilik¢i
davranigin oldugu arastirma modeli yardimiyla anket ¢aligmasi yapilip online ortamda

katilimcilara sunulmustur.

Calismada esas olarak motivasyon ve yenilik¢i davranig arasindaki iliski
incelenmistir. Motivasyon ig¢in kullanilan temel motivasyon kaynagi Ol¢eginde,
motivasyon kavrami tek olarak ele alinmamais, 4 temel faktor ile ol¢lilmeye caligilmistir.
Olgek, motivasyon i¢in ihtiyaclarin karsilanmasinin temel diisiincesi ile olusturulmustur.
Bu baglamda motivasyon i¢in gii¢ ihtiyacinin, bagarma ihtiyacinin, baglanma ihtiyacinin
ve diistinme ihtiyacinin karsilanmasi temel alinmistir. Cikan sonuglar ihtiyacg teorilerine
gdre yorumlanmustir. Thtiyag teorilerinde kisilerin ihtiyaclarinin arttikca doyurulmasi igin
harekete ge¢meleri ve bundan dolay:r ihtiyact ¢ok olanin daha ¢ok motive oldugu

diistincesi baz alinmaktadir.
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Elde edilen anket sonucu bulgularindan, demografik verilerin frekans ve yiizdesi,
katilimcilarin COVID-19 enfekte durumlarinin frekans ve yiizdeleri, olgeklerle ilgili
tanimlayici istatistikler, kesfedici faktor analizi, faktorlerin giivenilirlikleri, korelasyon
ve regresyon analizi, t-testleri ve ANOVA testleri analizi yapilmistir. Analizlerin hepsi

p<0,05 anlam diizeyi baz alinarak JAMOVI programu ile gergeklestirilmistir.

Yapilan regresyon analizi ile hem motivasyon ile yenilik¢i davranis arasindaki
iliskiye bakilmis hem de ayr1 ayr1 motivasyonun alt kaynaklariyla yenilik¢i davranig
arasindaki 1iliskiye bakilmistir. Buna gore motivasyon ile yenilik¢i davranis arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yenilik¢i davranigin esas anlamli
iligkisinin ise motivasyonun alt kaynaklari olan diisiinme ihtiyac1 ve gii¢ ihtiyact ile ve
bunlar arasinda da en fazla diistinme ihtiyacinin yenilik¢i davranistaki varyansi agikladigi
bulunmustur. Buradan anlasilacag: iizere ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin artmasi
i¢in en fazla diistinme ihtiyacinin karsilanmasi gerekmektedir. Konu ile ilgili benzer
sekilde Gezer, (2019) ¢alismasinda motivasyon ile yenilik¢i davranigi arasinda anlamli
ve giiclii iliskinin var oldugunu bulmustur. Karaman ve Akatay’in (2021) yine benzer
sekilde yapmis oldugu motivasyon faktorlerinin girisimcilik egilimine etkisi ¢alismasinda
ozellikle diisiinme ihtiyacinin bireylerde yeni tecriibelerden ilham alarak yeni diisiinceler
meydana getirme 6zelliginin desteklendigi bulunmustur. Bu arastirmada da motivasyon
kaynaklarindan bilhassa diisiinme ihtiyacinin yenilik¢i davranisi daha ¢ok etkilediginin

bulunmasi benzer ¢alismalar ile paralellik gostermektedir.

Motivasyonun 4 ayr1 faktor baslig altinda incelenmesinin sebebi bazi faktorlerin
motivasyonu daha iyi agiklamasi bazi faktorlerin ise daha az agiklamasidir. Bu ayrimin
yapilmasinin bir nedeni de yenilik¢i davranista asil etkili olan degiskenin bulunmasidir.
Genel anlamda motivasyon yenilik¢i davranis iizerinde etkilidir ve varyansin bir kismini
aciklamaktadir fakat detaya inildiginde aslinda motivasyonun alt kaynagi olan diisiinme

ve gli¢ ihtiyacinin yenilik¢i davranistaki varyansin bir boliimiinii agikladigi bulunmustur.

Katilimcilarin cinsiyet grubuna gore degiskenlerdeki farkliliklara bakildiginda
motivasyonun, gii¢ ihtiyacinin ve yenilik¢i davranisin erkeklerde kadinlara gére daha
fazla oldugu bulunmustur. Konu ile ilgili literatiir incelendiginde benzer sonuglara
rastlanilmistir. Ates ve Bulug, (2018) yapmis oldugu ¢alismasinda motivasyonun

cinsiyete gore anlamli farklilik olusturdugunu bulmustur. Ayn1 zamanda Akgiil ve Yavuz,
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(2019) yapmis oldugu calismasinda da c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore yenilikgi
davraniglarinda farkliliklar bulmustur. Buldugu bu sonuglarda erkeklerin kadinlara gore
daha fazla yenilik¢i davranig gostermesi sonucu bu tez caligmasini da destekler

niteliktedir.

Cinsiyete gore farkliligin sebebi toplumsal ve ailevi sorumluluklardan ve kadin ve
erkege yliklenen vazifelerden dolay: bireylerin motive olmalarini saglayan ihtiyaglarinin
farklt olmasi, farkli yasantilara, gecmislere, kiiltiirlere sahip olmalar1 hem

motivasyonlarini hem de yenilik¢i davraniglarini farklilastigr diistintilmektedir.

COVID-19 siirecinde verilerin toplandigi g6z {iniinde bulunduruldugunda,
calisanlarin koronaviriise yakalanip yakalanmamalarinin motivasyonlarina ve yenilik¢i
davraniglarina etki etmedigi bulunmustur. Siirecin icinde olmak ya da olmamak
calisanlar1 etkilemeyecegi icin motivasyonlarinin yenilik¢i davraniglarini etkilemesinin
kendilerine bagl oldugu, bu siirecten etkilenmedikleri goriilmiistiir. Yenilik¢i davranis
ile gii¢ ihtiyac1 ve diistinme ihtiyacinin iligkisi bulundugundan dolayr bu ihtiyaclar da

icsel motive kaynaklar: oldugu icin siirecin insanlari etkilemedigi bulunmustur.

Egitim diizeyi gruplar1 arasinda baglanma ihtiyaci ve yenilik¢i davranis agisindan
anlaml farklar gozlemlenirken, motivasyon, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci ve diisiinme

ihtiyaci1 agisindan anlaml fark gézlenmemistir.

Egitim diizeyleri arasi fark analizleri sonucunda lise ve lisansiistii gruplart
arasinda baglanma ihtiyaci1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit
edilmistir. Liselilerin baglanma ihtiyacinin lisansistiilillere gére daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Ayrica egitim gruplarinda yenilik¢ilik agisindan da fark bulunmus,
liselilerin yenilik¢i davranisinin lisanstistiiliilere goére daha az oldugu bulunmustur.
Literatiirde de egitim diizeyinin yenilik¢i davranist arttirdifi yoniinde ¢aligmalar
bulunmaktadir. Konu ile ilgili Sonmez ve Yildirim, (2014) calismasinda egitimin
yenilik¢i davranisi olumlu anlamda etkiledigi hatta lisansiistii egitimin yenilik¢i davranis

arzusunu arttirdigini bulmustur.

Baglilik ihtiyacinda bireyler daha topluluk halinde hareket etmek isteyip, tek

baslarina kalmak istemezler. Bu calismada lisansiistii mezunlarinin baglilik ihtiyacina
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daha az gerek duyarak, lise mezunlarinin ise daha fazla baglilik ihtiyacindan dolay1
motive olduklar1 ve lise mezunlarinin daha fazla ekip ¢aligmalarinda olup gruba dahil

olmak istemeleri yorumu yapilabilir.

Gelir diizeyi gruplar1 arasinda motivasyon, giic ihtiyaci, baglilik ihtiyac1 ve
yenilik¢i davranis agisindan anlamli farklar goriilmiis, basarma ihtiyact ve diisiinme

ihtiyac1 bakimindan ise anlamli farklar goriilmemistir.

Bu ¢alismada 5001 iizeri ve 2891-3800 aras1 maas alanlarin, 2890 ve alt1 maas
alanlara gore motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Benzer sekilde Ciliz,
(2017), yapmis oldugu ¢alismasinda motivasyonun gelir durumuna gore farklilasmasi
analizi sonucunda, gelir durumu degiskeni ile motivasyon arasinda anlaml bir farklilik
bulmustur. Calismada {ist gelir grubundaki katilimcilarin motivasyon seviyelerinin, alt
gelir grubundaki katilimcilarin motivasyon seviyelerine gore daha fazla oldugunu

bulmustur.

Gii¢ ihtiyaci bakimindan 5001 ve iizerinde maas alanlarin diger diisilk maas
alanlara oranla hepsinden fazla gii¢ ihtiyacina sahip oldugu ve bu ihtiyacinin karsilanmasi
durumunda digerlerinden daha fazla motive oldugu bulunmustur. Buradan anlasilacag
iizere ¢alisanlarin maaglarinin artmasi onlarin ayni zamanda giice olan ihtiyaglarinin, terfi
etmek istemelerinin ya da otoriteye sahip olmay1 istemelerinin gostergesidir. Bununla
beraber bu isteklerinin gerceklesmesi i¢in maaslar diisiik olan kisilerden daha fazla

giidiilenip harekete gecer ve motive olurlar.

Baglilik ihtiyac1 bakimindan 5001 ve iizeri maas alanlar ile 2891-3800 araliginda
maas alanlar arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore 2891-3800 araliginda
maas alanlarin, 5001 ve ilizeri maag alanlardan daha fazla baghlik ihtiyaci duydugu,
motive olmalar i¢in daha fazla grup calismalarina katilma, daha fazla ekip halinde
hareket etme, i ortaminda yemekleri beraber yeme gibi faaliyetlerden motive olduklari

sonucuna varilabilir.

Yenilik¢i davranis agisindan 2890 ve alt1 ve 5001 ve {lizerimaas gruplart arasinda
anlamli fark bulunmustur. 5001 ve {izeri maas alanlarin, 2890 ve alt1 maas alanlara gore

daha yenilik¢i oldugu gézlemlenmistir. Buradan su sonuca varilabilir:
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Yenilik¢ilik bireyin diisiincelerini 6zgilirce kullanip yeni seyler iiretmesi durumu
oldugu icin oOncelikle maddi durumunun kafasinda sorun olacak, ihtiyaglarini
karsilayamayacak durumda olmamasi gerekir. Clinkli Maslow’un da ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisinde belirttigi gibi ihtiyaglarin bir {ist basamaga ge¢cmesi i¢in oncelikle kendisi i¢in
daha 6nemli ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir. Kisinin maagi diisiik oldugunda
hayatin1 idame ettirebilmesi zor olacagi ve diislinceleri bununla mesgul olacagi i¢in
yenilik¢i davranis gostermesi daha zordur. Bu baglamda yiliksek maas grubuna sahip

kisilerde daha fazla yenilik¢i davranis gormek daha olasidir.

Aragtirmada yas gruplari arasinda degiskenler acisindan anlamli farkliliklar
goriilmemistir. Literatiirdeki c¢aligmalara bakildiginda yasa gore yenilik¢i davranig
arasinda anlamli fark bulunmadigr goriilmistiir. Akgiil & Yavuz’un (2019) da yapmis
oldugu ¢alisma da yas gruplarina gore yenilik¢i davranisin degismedigi yoniindedir.

Konu ile ilgili Ekiyor ve Arslantas (2015) benzer sekilde yaptigi ‘Saglik
Sektoriinde Isgdren Motivasyonunun Inovasyon Performansmna Etkisi® isimli
calismasinda yas gruplarinda yenilik¢ilik acgisindan anlamli bir fark olmadigini

bulmustur. Yapilan bu arastirmada da benzer sonug bulunarak paralellik géstermistir

COVID-19 pandemisi siirecinde Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan
hazirlanan ve uzaktan ¢alismay1 konu alan kilavuzda calisanlarin motive olmalar1 i¢in
ozellikle diisiinme ihtiyaclarin1 karsilayacak egitimler, mentorluk ¢alismalari ve bunun
gibi faaliyetlere agirlik verilmesinden bahsedilmistir (Tuna & Tiirkmendag, 2020).
Yapilmis olan bu tez calismasinda da benzer sonu¢ olan diisiinme ihtiyacinin
motivasyonda daha belirgin sekilde 6n planda oldugu ve yenilik¢i davranigi diger

motivasyon kaynaklarina gore daha ¢ok etkiledigi bulunmustur.

Sonug olarak motivasyonun yenilik¢i davranis iizerinde anlamli etkisinin oldugu,

motive olmus ¢alisanin yenilik¢i davraniglar sergileyebilecegi bulunmustur.

Kisileri motive eden kaynaklarin hangi gereksinimleri neticesinde meydana
geldiginin bilinmesi tez vakitte olmasa da, zamana yayilarak toplumlarda gelisim
seviyelerinin yiikselmesinde 6nemli rol oynayacaktir (Erhan, Carik¢i, & Alparslan,

2018). Bu galisma yardimi ile goriilmistiir ki motivasyon kaynaklarindan diisiinme
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ihtiyacinin ve gii¢ ihtiyacinin dolayisiyla da motivasyonun yenilik¢i davranig tizerinde
anlaml bir etkisi vardir. Yani diisiinme ihtiyacinin ve gii¢ ihtiyacinin tatmin olmasi ile
motivasyonu artan bir ¢alisan, yenilik¢i davranis gostererek bagli olduklart isletmelere

yarar saglayabilirler.

5.1 Oneriler

Isletmelerde yenilik¢i davramislarin goriiliip, rekabet saglanmasi agisindan

oncelikle ¢alisanlari motive etme yollarinin bilinmesi gerekmektedir.

Yapilan bu c¢alismada motivasyonun yenilik¢i davranist olumlu anlamda
etkiledigi ozellikle motivasyonun alt kaynaklart olan diisiinme ihtiyacinin ve gii¢
ithtiyacinin karsilanmasinin kisileri daha ¢ok motive ettigi, dolayisiyla ¢alisanlarin daha

cok yenilik¢i davranislar sergiledigi bulunmustur.

Bu baglamda isletmelerin rakiplerinden bir adim 6ne ge¢mek adina, ¢alisanlarin
motivasyonlarini arttirip yenilik¢i davranislar sergilemelerini istemeleri durumu var ise,
calisanlarina diisiinmelerini gelistirecek ortamlar saglayip, gii¢ ihtiyaglarini tatmin
edecek terfi ya da sorumluluk alma imkanlar1 saglanabilir. Bireylerin motive olmasi adina
onlara basarabilecekleri isler ve hedefler verilmesi hem diisiinme ihtiyaclarini hem de gii¢
ihtiyaglarini karsilayacagi icin, yenilik¢i davraniglarinin artmasinin igletmelere yarar

saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu calismada yenilik¢i davranis ile en ¢ok diisiinme ihtiyaci arasinda anlamli bir
fark oldugu bulundugundan dolayr bu diisiince ile isletmelerde ¢alisanlara isin hazir
olarak verilmesinin yerine problemi ¢6zmesi veya proje sorunlarini tespit etmesi onlari
daha ¢ok diisinmeye sevk edecegi icin daha fazla yenilik¢i davraniglar gdstermesi

beklenmektedir.

Cinsiyete gore motivasyon, giic ihtiyaci ve yenilik¢i davramis degiskenleri
farklilik gosterdigi i¢in ¢alisanlarin motive olup yenilik¢i davranig gdstermesi konusunda

cinsiyet farki g6z oniinde bulundurulmalidir.

Calismada egitim diizeyi agisindan lise mezunlarinin lisansiistii mezunlarina gore

baglanma ihtiyacinin giderilmesi ile daha ¢ok motive oldugu bulundugundan dolay1
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isletmeler ¢alisanlarini motive etmek i¢in egitim diizeylerine gore gruplandirmalar yapip,
her bir egitim diizeyi igin farkli motivasyon galismalari yapabilir. Ornegin eger
firmalarinda lise mezunu calisanlar1 var ise onlar1 motive etmek adina baglilik
ihtiyaglarini karsilamak adina grup halinde bir ekip ¢alismasina dahil olmalarina olanak
saglayabilirler. Ayrica bu ¢alismada yenilik¢i davranisin en fazla lisansiistii mezunlarinda
goriilmesi bulundugundan dolay1 da kisilerin yenilik¢i davraniglar sergilemeleri igin

egitim alanlarinin genisletilmesinin dogru bir hareket olacagi sdylenilebilir.

Arastirmada bulunan bagka bir bulgu calisanlarin gelir diizeylerinin hem
motivasyonlarini hem de yenilik¢i davranislarini olumlu anlamda etkilemesidir. Bu
baglamda ¢alisanlarin performanslarina gore belirli araliklarla maagslarinda iyilestirmeler
yapilmasi onlarin daha fazla motive olup, bagl olduklar firmalar adina daha verimli hale

gelip yenilik¢i davranislar sergilemelerine olanak saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu calismada kullanilan temel motivasyon kaynagi 6l¢eginde baglanma ihtiyaci
ile ilgili bagka ifadelerin yer almasinda yarar vardir. Dolayisiyla bundan sonra yapilan
caligmalarda baglanma ihtiyacini ortaya cikarabilecek yeni ifadelerin kullanilmasinin
daha yararh olacag diistiniilmektedir. Ciinkii baglanma ihtiyacinda bireylerin baskalari
tarafindan kabul gormeyi, takdir edilmeyi ve onaylanmay1 isteme davranislart da
goriildiigii i¢in 6lgege bu davraniglar analiz etmeye yarayan maddelerin eklenmesinin

faydali olacag: diisiiniilmektedir.

COVID-19 siireci igerisinde ¢alisanlarin ¢alisma hayatina iligskin goriislerinin
alinmasinda yarar vardir. Ciinkii bu siiregte uzaktan c¢alisma vb. farkli uygulamalar
dolayisiyla calisanlar iizerinde siirecin etkileri goriilmiistiir. Calisanlarin diisiinme
tarzlari, yasam sekilleri, kendilerine donmeleri gibi durumlar1 degisiklik gostermistir.
Bunlarin ortaya ¢ikarilmast ve motivasyon ve yenilik¢i davranisa olan etkisi

arastirilabilir.

Sonug olarak firmalar i¢in en 6nemli kaynagin insan oldugunun bilinip, bu
kaynaktan en iyi verimi almak adina 6ncelikle ¢alisanlarin motive olmalarini saglayacak
ihtiyaglarinin bulunmasi, bunlarin karsilanmasi i¢in yatirimlar yapilmasi, bunun
sonucunda da yenilik¢i davraniglar sergilenen isletmelerde rekabet ortaminda rakiplerinin

Oniine ge¢mesi beklenmektedir.
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EK-1 Anket Formu

EK’LER

Degerli katilimct,
Bu anket formu, Maltepe Universitesinde Yiiksek Lisans yapmakta olan Merve Nur UZUN
tarafindan yiriitiilen ‘COVID-19 Siirecinde, Calisan Motivasyonu ve Yenilik¢i Davranis
[liskisi’ adli tez calismasinin veri toplama araci olarak sizlere sunulmustur.
Katilime1 olarak sizden istenen, sorulan sorulara en dogru sekilde yanit verip, bos bir soru
birakmamanizdir. Anketi doldururken vermis oldugunuz bilgiler sadece bilimsel amagclarla
kullanilacak ve raporlamada kisisel bilgilere yer verilmeyecektir.
Anket toplamda 2 boliimden olugsmaktadir.

Degerli katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Liitfen sorular1 cevapladiktan sonra ‘Gonder’ butonuna basmay1 unutmayiniz.

1. Boliim Yenilik¢i Davranigi 6l¢gmek i¢in hazirlanmig olup, 6 sorudan olugmaktadir.
2. Boliim Motivasyonu dlgmek i¢in hazirlanmis olup, 24 sorudan olugmaktadir.

Kabul Ediyorum [ ]

KATILIMCININ ONAYI

Kabul Etmiyorum []

Yukarida yer alan ve arastirmadan 6nce katilimciya/goniillitye verilmesi gereken bilgileri
okudum ve katilmam istenen ¢alismanin kapsamini ve amacini, goniillii olarak iizerime diisen
sorumluluklari tamamen anladim. Bu kosullarda s6z konusu arastirmaya kendi istegimle,
hicbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum.

1.BOLUM: Yenilik¢i Davrams Olcegi

icin planlar1 ve faaliyet
takvimlerini gelistiririm.

1 | Yeni teknolojiler, siiregler, . - g
teknikler arastiririm ve fikirler s, SR - | E -
<! b= < o ol N o £ o
tiretirim. ok R EEREEE: E =
TE _E|ZE|Q8E 2E & C¥E
5 B S5 | 5E| 535 55|35 §= &
M = OF | M- | oA o= M MO0 =
2 | Yaratici fikirler tiretirim. 1 2 3 4 5 7
3 | Diger calisanlarin fikirlerini 1 2 3 4 5 7
destekler ve cesaretlendiririm.
4 | Yeni fikirler i¢in kaynaklar 1 2 3 4 5 7
aragtirir ve tahsis ederim.
5 | Yeni fikirlerin uygulanmasi 1 2 3 4 5 7
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6 | Yenilik¢iyim. 1 2

2.BOLUM: Temel Motivasyon Kaynaklar1 Olcegi

1 | Benimkinden farkl fikirlere 1 2
sahip olsalar da insanlarin
kararlarim etkilemeyi
severim.

2 | Bir isi yaparken mitkemmel 1 2
olacak diye asir1 titizlenmem.

3 | Insanlarin bir araya geldigi 1 2
organizasyonlara katilmaktan
cok keyif alirim.

4 | Diisiinmemi derinlestiren 1 2

ortamlar1 ¢ok severim.

5 | Insanlarin yanls buldugum 1 2
diisiincelerini degistirmeyi
severim.

6 | Isimde en iyisi olacagim diye 1 2
¢ok caligmak bana gore
degildir.

7 | Bos zamanlarimi tek bagima 1 2
bir etkinlik yaparak
gecirmektense, ailem veya
arkadaslarimla beraber
gecgirmeyi severim.

8 | Bir konuda ilk defa 1 2
duydugum farkli bir bakis
acisinin tiim detaylarini en
ince ayrintisina kadar
anlamak i¢in kafa yormaktan
kendimi alamam.

9 | Insanlar1 benim dogrularim 1 2
yoniinde etkilemeyi severim.

10 | Miikemmeliyetgi bir yapim 1 2
vardir.
11 | Sevdigim bir arkadasimla 1 2

iliskim bozulursa ve bunu
¢Ozemezsem, ¢ok liziiliirim.

12 | Yogun bir sekilde siirekli 1 2
diisiinmek benim icin baslh
basina zevkli bir istir.

13 | Bir ekip ¢alismasinda, ekip 1 2
tiyelerini yapacaklari iglerle
ilgili etkileyen kisi olmak
isterim.
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14 | Yaptigim her isi kusursuz 1 2 3 4 5 6
yapmazsam, bir tiirlii rahat
edemem.
15 | Insanlari dertli goriirsem, 1 2 3 4 5 6
onlarla ilgilenirim.
16 | Cok farkli sonuglarin oldugu 1 2 3 4 5 6
sorunlar ilgimi ¢eker.
17 | Dikkatlerin benim tizerimde 1 2 3 4 5 6
olmasini severim.
18 | Bir is yaparken ¢ok daha 1 2 3 4 5 6
iyisini yapacagim diye asir1
caba gostermek istemem.
19 | Insanlarin zor giinlerinde 1 2 3 4 5 6
onlarin yaninda olmayi
Onemserim.
20 | Yeni 6grenme anlarinin 1 2 3 4 5 6
sundugu zevk hicbir seyde
yoktur diye diisiniiyorum.
21 | Bir ortamda konusmalarin 1 2 3 4 5 6
merkezinde olmayi severim.
22 | Bir isi ilk defa yapiyorsam, 1 2 3 4 5 6
mitkemmel is ¢ikarana kadar
gece glindiiz ¢aligirim.
23 | Insanlarin zor giinlerinde ne 1 2 3 4 5 6
yapar eder onlarin yaninda
olurum.
24 | Yeni seyler 6grenmeyi herkes 1 2 3 4 5 6
gibi severim, dahasi her
zaman yeni seyler
Ogrenmenin yolunu ararim.
3. BOLUM: Kisisel Bilgiler
Cinsiyetiniz Kadin [ ] Erkek []
Yasiniz 18-24 [ ]
25-34 []
35-44 []
45-54 []
55+ [ |
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Egitim Diizeyiniz Ortadgretim | Lise ]

Lisans L1 Lisansiistii [__]

Gelir Durumunuz 2890 ve altt [__| 2891-3800 [

3801-5000 [ 5001 ve tizeri [__]

Kendiniz veya Yakinlarimizdan Evet [_] Hayir [ ]
COVID-19 hastaligina yakalanan
oldu mu?

EK-2 Olgek izinleri

Q CALISKAN, Abdullah
Alici: ben =

Sayin UZUN, yenilikgi davranig élgedini referans géstermek suretiyle kullanabilirsiniz. iyi calismalar..
Dog. Dr. Abdullah CALISKAN

Saglik Bilimleri Fakiiltesi

Saglik Yanetimi Bdlim Bagkam

Toros Universitesi - Bahgelievler Kampiisii

Yenisehir / MERSIN

E-Posta:

Tel

Merve Uzun 12 Tem 2020 Paz, 11:56 tarihinde sunu yazd:
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EK-3

T.C.
MALTEPE UNIiVERSITESI

ETiK KURULU KARARI

Toplant1 Tarihi: 30.04.2021
Toplanti Sayisi: 2021/12

Toplanti Saati: 15:30

Karar No: 2021/12-07

Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi

ogrencisi Merve Nur UZUN tarafindan hazirlanan "COVID-19 Siirecinde Calisan

Motivasyonu ve Yenilik¢i Davrans iliskisi" baslikli bilimsel arastirma 6nerisi ve dlcekleri, 30
Nisan 2021 tarihte yapilan Etik Kurulu toplantisinda incelenmis ve T.C. Maltepe Universitesi Etik Kurulu
Yonergesinin 6. maddesinde yazili; “Bilimsel disipline baghhk, yasama saygi, zarar vermeme, olas1
zarar ve riskler konusunda tiim ilgilileri bilgilendirme, insan ve topluma sorumluluk” gibi ilkelere
uygun olduguna; yayma temel olusturan aragtirmanin tasarim, planlama ve yiiriitiilme asamalarinda katkida
bulunanlara yer verilmesi, eksiksiz ve dogru kaynak gosterilmesi, gereken bi¢im ve dogrulukta atiflarda

3

bulunulmasi kaydiyla yapilmasmnin etik ilkeler temelinde “veri toplama asamasi baglamadig: takdirde”

uygun olduguna; toplantiya katilan iiyelerin oybirligi ile karar verilmistir. Ilgili kurum ve kuruluslardan

izin alinmasi arastirmacilarm sorumlulugundadir.

Prof. Dr. Belma AKSIT?
Etik Kurul Bagkani ve Rektor Yardimcisi

(Katild1)

1 ONEMLI NOT: Pandemi nedeniyle Etik Kurulu toplantilari sanal olarak yapilmaktadir. Toplantiya katilan tiyeler, her
bir basvuru icin yazilan raporlar ve toplantilar Universitemiz tarafindan kullanilan sistem tizerinde kayith
bulunmaktadir. Bu nedenle kararlara islak imza atilamamakta olup karar Rektor Yardimcisi ve Etik Kurulu Baskani
Prof. Dr. Belma AKSIT tarafindan imzalanarak gikartiimaktadir.
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Dr. Ogr. Uyesi Selcen ATAC (Katilmadi)

Dr. Ogr. Uyesi Ihsan GULAY (Katilmadi)

Prof. Dr. Nurgiin OKTIK

(Katildr)

Prof. Dr. Necla OZTURK

(Katildr)
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Prof. Dr. Nermin CELEN

(Katildr)

Prof. Dr. Durmus GUNAY

(Katild)

Prof, Dr. Zafer OZTEK
(Katildr)

Dr. Ogr. Uyesi Berfin VARISLI
(Katildr)
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