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Ozet

Bu calismada, iskoliklik diizeyi ile yenilik¢i insan sermayesinin (YiS) arasindaki iliskinin incelenmesi; iskoliklik ve YiS
diizeylerinin belirlenmesi ve demografik degiskenler agisindan degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda, Sakarya
Universitesi isletme Fakiiltesi’nde gorev yapan 20 akademisyen arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma verilerinin
toplanmasi icin karma bir yéntem kullaniimistir. iskoliklik diizeyinin belirlenmesi igin Spence ve Robbins (1992) tarafindan
gelistirilen ve Ersoy-Kart (2005) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan, gecerlik ve giivenirlik calismalari yapilmis WorkBAT Olgegi
kullanilmistir. Katilimcilarin YIS diizeylerinin belirlenmesi icin literatiire dayanarak olusturulan 14 sorulu yari yapilandiriimis
milakat yontemi uygulanmistir. Elde edilen bulgularin neticesinde arastirmacilarin iskoliklik diizeylerinin yuksek oldugu,
fakat YiS'ni; egitim, is basi egitim, is tatmini ve yeniliklere acik olma boyutlari agisindan olumsuz etkilemedigi sonucuna
variimistir.

Anahtar Kelimeler: iskoliklik, iskolik, Yenilikgilik, Yenilikgi insan Sermayesi.

The relationship between Workaholism and Innovative Human Capital (IHC): A Research On Academics
Abstract

In this study, examination of the relationship of workaholism levels and Innovative Human Capital (IHC) as well as
determination of the workaholism and IHC levels with demographic variables are intended. Through this aim, 20 Academic
personnel working at the Sakarya University Business School are included in the sampling process. Data collection is made
with mixed data collection methods: For determining the workaholism levels, the WorkBAT Questionnaire is used that it
was developed by Spence ve Robbins (1992) and the Turkish version was adapted and validity and reliability analysis were
made by Ersoy-Kart (2005). For the IHC measurement of the respondents, a semi-structured interview set containing 14
questions was created from the literature. As a results of the analysis made, it was concluded that workaholism levels of the
respondents are generally high, but on the other hand, this situation did not affect their IHC with dimensions of education,
on the job training, work satisfaction and being open to the innovations.

Keywords: Workaholism, Workaholic, Innovation, Innovative Human Capital.

GIRIS
Calismak ¢ogu insan icin gecimini saglamaya yarayan; bireyin kendini tanimasina imkan veren ve
toplumdaki statii ve rollerini belirleyen, siradan gibi gériinen, fakat insan hayatinin 6nemli bir kismini

kapsayan sirectir. Ancak hizli yasam temposu ilebircok alandaki siirekli degisim bir yandan bireyin
beklentilerinin, gerekliliklerinin, tiiketici aliskanliklarinin farklilasmasina, diger bir yandan da is ve
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kariyer dogasinin degismesine sebep olmaktadir. Bu dogrultuda insanlar mesai saatlerinin disinda
¢alismak ve is yerlerinde daha uzun saatler gegirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu egilim esnek g¢alisma
sartlarini pekistirip is ve bireysel yasam arasindaki sinirlarin bulaniklasmasina yol acan, bilgi ve iletisim
teknolojileri alaninda yasanan gelismelerle desteklenmektedir. Nitekim oncelikle kiiresel ekonomik
doénisim siireci ve teknolojinin sirekli gelismesi gibi faktorler sebebiyle yogun rekabetin kaginilmaz
oldugu mevcut durumlarda isverenler uzun saatler calisma beklentisine sahip olmaktadirlar. Clinki
isverenler, kariyeri igin ¢abalayan ve isi ile 6zdeslesen is gorenleri istihdam ederek ve ¢alisma saati ile
verimliligin dogru orantili oldugunu dislinerek isgoérenlerin mesaiye kalmalarini desteklemektedir.
Calismak kisisel gelisimi destekledigi gibi bireyi mesleki deformasyona da siriikleyebilmektedir.
iskoliklik deformasyon tiirlerinden biridir.

Giderek yayginlasmakta olan iskoliklik ayni zamanda daha tehlikeli bir hal almaya baslamistir. Mesleki
hiperaktivitenin ilk bakista dusiik diizeyde “tehlike” yaratacagi dislincesinin aksine, bu rahatsizligin
psikolojik, sosyal, mesleki veya somatik bir dizi sonuglara, hatta 6lime yol acabilecegi gercegi, iskolik
olan kisi veya onun ailesi tarafindan unutulmamalidir (Szpitalak, 2014).

Yenilikcilik kavrami hem isletme dizeyinde, hem de bolgesel ve ulusal diizeydeki bliylime siirecinde
onemli bir faktor olarak ele alinmaktadir, ancak yenilikgiligin 6rgiitve birey diizeyinde neden ve nasil
oldugu konusu hem akademik olarak hem de uygulama alaninda merak edilmektedir (Montalvo,
2006). Bireyler yenilikcilik strecindeki en 6nemli aktorlerdir. Bu calismada yenilikgilik daha c¢ok
bireysel ve isletme diizeyinde ele alinacaktir.

insan sermayesi 6rgiit diizeyinde vyenilikgiligin itici giicinii olusturmaktadir. insan sermayesinin
ekonomik buyimedeki roli de literatiirde sikga vurgulanmistir (Storper ve Scott, 2009). Toplamda
daha yuksek insan sermayesine sahip ekonomilerin daha hizli bliyliyecegi iddia edilmektedir (Romer,
1990). Bu baglamda, bir isletmenin biyime hizi, sahip oldugu insan sermayesinin hem nicel (sayisal)
hem de nitel (kalifiye olma) yonden miktarina ve isletmenin insan sermayesine yaptigl yatirimlara
baglidir (Gossling ve Rutten, 2007; Santos-Rodrigues ve dig., 2010). insan sermayesi, daha egitimli ve
verimli insan kaynaklarina ulasma bilgisidir (Storper ve Scott, 2009; Santos-Rodrigues ve dig., 2010).
insan sermayesi ayni zamanda yenilikleri gerceklestirmenin énemli bir aracidir.

Bu ¢alismada iskoliklik konusundaki kavramsal cergeve netlestirildikten sonra, yenilikgilik kavrami
zerinde YIS kavrami aciklanacak ve daha sonra iki kavram arasindaki iliski, akademisyenler
ornekleminde analiz edilecektir.

1. iSKOLIKLIK KAVRAMI

1.1. iskoliklik: Kavramsal Cergeve

Terim olarak iskoliklik ilk kez 1970’lerde W. Oates tarafindan kullanilmis ve asiri ve kontrol edilemez
bir calisma ihtiyaci oldugu icin bireyin saghgini, mutlulugunu, sosyal aktivitelerini ve diger bireyler ile
iliskisini olumsuz etkileyen bir davranis olarak tanimlanmistir (McMillan ve dig., 2001; Snir ve dig.,
2006; Douglas ve Morris, 2006). ABD'de Oates’in yayini ile neredeyse ayni anda, benzer bir ¢alisma
Polonya'da yayinlanmistir. Antoni Kepinski “Psychopatologia Nerwic” (Nevroz Psikopatolojisi) adli
calismasinda buylk 6lcliide ¢ok sayida gorev ve sorumluluk sahibi olan ve aceleci yasam siirdiren
yoneticileri etkileyen “yonetsel nevroz” fenomenini tanimlamistir (Szpitalak, 2014). Bu galismalarin
takibinde 1983 yilinda ilk anonim iskolikler toplulugu olusturulmus ve iskoliklik kabul gérmis bir
sorun haline gelmistir.

Kavramin ilk gikisi (izerinden uzun yillar gegmesine ragmen iskoliklik bugiin de giincelligini koruyan ve
dikkat cekmeye devam eden bir konudur. Fakat kavramsal diizeyde iskolikligin anlami konusunda fikir
birligi saglanmamistir. Genel olarak iskolikligin sabit bireysel bir 6zellik oldugu kabul edilmektedir
(Burke & Fiksenbaum, 2008). Bunun yani sira iskolikligi olumlu (Cantarow, 1979; Machlowitz, 1980)
ve olumsuz (Porter, 1996, Robinson 1997, Snir ve dig., 2006) olarak degerlendiren iki goriis hakimdir.
Bazilari iskolikligi bir tutum veya bir bagimlilk olarak tanimlamaktadir. Bazilari ise iskolikligi
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tanimlarken calisilan saat sayisini referans almaktadir (Andreassen, 2014). Bu konuda yasanan fikir
ayrihginin en o6nemli sebebi iskoliklik olgusunun ¢ok yonli bir yapiya sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir.

iskoliklik olgusunu olumlu olarak degerlendiren arastirmacilara gére iskolikler enerjik ve saghkli kisiler
(Maslach, 1986), hatta hiper ve mutlu calisanlar olup islerini sevdikleri ve is yerinde bulunmaktan
hosnut olduklari igin ¢ok ¢alisirlar (Cantorow, 1979; Machlowitz, 1980; Snir ve Harpaz, 2004; Temel,
2006). Orgiitlerde, iskoliklere fazladan destek ve dzel danismanlik hizmetleri temin edilerek gérev ve
sorumluluklarini daha etkin bir bicimde yerine getirmeleri saglanabilir (Haas, 1991; Russo ve Waters,
2006) ve iskolikligin negatif etkileri stres yonetimi uygulamalariyla azaltilabilir (Korn ve dig., 1987).
Ayrica is bagimlihginin 6rglt acgisindan olumlu getirilerinin oldugunu savunan arastirmacilara gére
islerine bagh calsanlarin islerinden ylksek diizeyde tatmin olduklari, 6rgitlerine ve kariyerlerine
glclt baghlik duyduklari varsayilmaktadir. Bu dogrultuda isine glicli bir sekilde bagli calisanlar isten
ayrilmayi disinmezler (Mudrack, 2004).

Bununla birlikte iskoliklik olgusunu negatif olarak degerlendiren arastirmacilar ise iskolikligi diger
bagimhliklarla esdeger tutmaktadirlar (Burke ve dig., 2006b). Bu goériisii savunan yazarlara gore
iskoliklik, islerini kisisel duygularindan ve 6zel hayatlarindaki sorunlarindan bir kagis yolu olarak géren
kisilerin ise Olclsliz baghligindan kaynaklanan (Cherrington, 1980; Minirth, 1981; Maslach, 1986;
Burke, 2000; Snir ve Harpaz, 2004; Mudrack, 2004) bir hastaliktir (Shaef ve Fassel, 1988; Killinger,
1991; Porter, 1996; Snir ve Harpaz, 2004). iskolikler verimli calisan olmadiklari gibi (Fassel, 1990), is
cevrelerini de olumsuz yonde etkilerler (Russo ve Waters, 2006).

Calisma saatlerini baz alan iskoliklik teorisi de oldukca popilerdir (Peiperl ve Jones, 2001). Moiser
(1982) iskolikligi tanimlarken g¢alisma saatlerini temel almaktadir. Buna gore iskolikler haftada en az
50 saat calisan kisilerdir (Burke, 2000). Bu teori diger yaklasimlara gére daha net kritere dayandigi icin
genel kabul gérmustlr. Buna ragmen, is gorenlerin ne kadar saat galistigini bilmek iskoliklerin ig
diinyalarinda neler hissettiklerini net olarak gostermeye yetmeyecektir (Barabanshchikova ve
Klimova, 2015). Bu arastirmada ¢alisma saatlerinin uzunlugu iskoliklik anlaminda bir belirti olarak
kabul edilmistir.

iskoliklik kavraminin siklikla kullaniimasina kargin tanimi ile ilgili bilim insanlari arasinda bir géris
farklihg olmakla birlikte iskolikligin 1) zamanlarinin biyik bir kismini is aktivitelerinde gegirerek
onemli sosyal, ailevi ve dinlenme faaliyetlerini tamamen ihmal etmek; 2) iste bulunmadiklari zaman
israrla isi ddstinmek; 3) beklenenin otesinde calismak olarak G¢ temel 6zelliginin oldugunu
belirtmektedirler (Scott ve dig., 1997).

1.2. iskoliklik Tipolojisi

iskolikligin, evrimi tamamlanmamis bir olgu olmasi ya da karmasik ve cesitli alt boyutlari iceren bir
kavram olmasi gerekgeleriyle, iskoliklikle ilgili yapilan tanimlamalar ve tipolojiler ¢ok sayidadir. Bu
calismada kullanilan tipoloji ve 6lcek oldugu icin Spence ve Robbins’in Olgegi ve tipolojisi asagida
aciklanmaktadir.

Literatlirde en ¢ok kabul géren Spence ve Robbins (1992)’in gelistirdikleri WortBAT (Working Battery)
Olgegidir. Arastirmacilar iskoliklik kavramini ¢ok boyutlu olarak ele almaktadirlar (Burke, 2000; Snir ve
Harpaz, 2004) ve iskoliklik davranislari tanimlamayi saglayan li¢ boyut oldugunu ileri siirmektedirler
(Burke, 2003). Bunlar calismaya baglihk (Work Involvement), gidilenme hissi (Feeling Driven) ve
¢alismaktan hoslanma (Work Enjoyment)’dir. Bu Olgekte kisilerin boyutlara farkli dizeylerde
(yuksek/duslk) deger vermesine bagh olarak g iskolik tipi ve Ug iskolik olmayan tip yer almaktadir
(Burke, 2000; Burke, 2003).

S6z konusu olgegin en glicli yanlarindan biri psikometrik ozellikleri ile faktor yapisinin glvenilir
olmasi ve olgegin farkli sektor ve Ulkelerde ampirik arastirmalarda defalarca kullaniimis olmasidir
(McMillan, 2002). McMillan (2002) iskoliklik kavramini betimlerken “calismaya bagimhlik” boyutunu
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glvenilirligi ve gecerliligi diisik olmasi nedeniyle degerlendirme kapsamindan cikarmistir. Kanai
(1996) de WorkBAT modelinden yararlandigi ¢alismasinda ayni sonuglari elde etmistir (Russo ve
Waters, 2006).

Spence ve Robbins’in ¢alismaya baglilik, gidilenme hissi ve calismaktan hoslanma boyutlarina
dayanarak olusturulmus iskoliklik tirleri tablo 2’de yer almakta ve su sekilde agiklanmaktadir
(Buelens ve Poelmans, 2004; Temel, 2006):

a) Hevesli bagimlilar (enthusiastic addicts), hirsli, agirlikli olarak erkeklerden cikar ve basari odakh
yonetici olurlar, sevdigi isin tutsagidir ve bu baghligin odillendirilmesini isterler. Basari odakl
olduklari igin is ve yasam doyumlari yliksek diizeydedir, is devir oranlar disuktiir, bununla birlikte
basari odakli olmalari sagligi olumlu etkilemektedir (Scott ve dig., 1997). Hayatlarindaki genel tatmin
diizeyi ylksek olsa da, aile hayatindan memnun degillerdir. Ayrica diger iskoliklerden farkli olarak
insanlari daha ¢ok calismaya sevk eden para, sorumluluk, sadakat ve kendini gelistirme faktorleri ile
motive olurlar (Buelens ve Poelmans, 2004).

b) Calisma heveslileri (work enthusiast), baski ve gerginlik duyan kisilerdir, cogunlugu kadinlardan
olusmaktadir. Calisma yasaminda hiyerarsik olarak alt pozisyonlarda yer alirlar ve hak ettiklerinden
daha az ucretlendirildiklerini diisinmektedirler. is ve &6zel yasamlar arasinda catisma yasarlar
(Buelens ve Poelmans, 2004).

c) Siki calismaya géniilsiizler (reluctant hard worker), calismayi sadece bir gérev olarak algilamakta
ve icten ziyade dis baski ile calismaktadirlar. Yiiksek diizeyde isi birakma istegi duymaktadirlar. Ucret
ile motive olmadiklari igin isveren ile iliskilerin temelinde para faktériinden g¢ok ahlak faktoéri agir
basmaktadir (Buelens ve Poelmans, 2004).

d) inancini yitirmis ¢alisanlar (disenchanted workers), bu calisanlar tamamiyla ise ve calisma
arkadaslarina yabancilasmislardir, yiiksek dizeyde isi terk etme istegi duymaktadirlar. Kurum
kiltdrine disuk dizeyde baglihk gostermektedirler ve is tatminleri yoktur. Genellikle inancini yitirmis
¢alisanlarin psikolojik rahatsizliklar yasadiklari gérilmektedir. Bu gruba daha disik Ucretli, disik
nitelikli, 6rglitsel piramidin en alt kademelerde ¢alisan “9-5” mesaisi yapan, ama isi saat besten dnce
bitirmeye ¢alisan, ekstra tatil imkanlarini kagirmayan, kendi haklarini savunan, diinyayr adaletsiz
olarak algilayan, Ustleri, maaglari ve arkadaslarindan aci aci yakinan kisiler girmektedir (Buelens &
Poelmans, 2004).

e) Rahatlamis calisanlar (relaxed workers), dengeli calisan tipidir. Rahatlamis calisanlarin, hem is
hem de aile yasamlarinda tatmin olduklari gérilmektedir. Bu ¢alisanlar iste baski hissetmemekte, iste
olmaktan ve calismaktan hoslanmakta, ise yonelik bagimlilik duymamaktadir. Hem aile hem de sosyal
yasamlari icin de gerekli zamani ayirabilmekte, is disinda isle fazla mesgul olmamaktadirlar. Ofis
kapisi kapandiginda baska ilging hayata gecmis olurlar. Bu tiplerin daha ¢ok geng, profesyonel
kadinlar, kalifiye calisanlar olduklari gériilmektedir. Ust yoneticilerin sekreterleri bu gruba 6rnek
gosterilebilir (Buelens & Poelmans, 2004).

f) Mesgul olmayan calisanlar (unengaged workers),bu tip iskolikler, para ile tesvik edilemeyen, ise
yonelik bagimlilik duymayan, isteki degisimlerden mutsuz olan, orgltteki sorumluluklari ile dastk
dizeyde ilgilenen, is doyumu distk olan ¢alisanlardir. Aile hayatlarindan memnun olan bu gruba
ornek olarak isini saat beste bitirip alisveris, cocuklari kresten alma gibi aile gorevlerini Ustlenen
kisiler gosterilebilir (Buelens & Poelmans, 2004).
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Tablo 1: Spence ve Robbins’in iskolik tipolojisi

ise bagimhilik ise Giidlilenme hissi isten Zevk Alma
iskolik tipi Work involvement) (feeling- driven) (work enjoyment)

Hevesli bagimlililar (enhhusiastic addicts) Yiiksek Yiiksek Yiksek
Calisma heveslileri (work enthusiast) Yiksek Dusuk Yiksek
Siki ¢alismaya gonilsiz ¢alisanlar (reluctant Yiksek Dusuk Dusuk
hard workers)

inancini yitirmis calisanlar (Disenchanted Dusuk Yiksek Dusuk
workers)

Rahatlamis ¢alisanlar (Relaxed workers) Dusuk Dusuk Yiksek
Mesgul olmayan c¢alisanlar (Unengaged Dusuk Dusuk Dislik
workers)

Kaynak: Buelens, M. and Poelmans S.A.Y. (2004) “Enriching the spence and robbins’ typology of workaholism:
demographic, Motivational and Organizational Correlates”, Journal of Organizational Change Management, 17
(5), p. 4.

Spence ve Robbins’in gelistirdigi iskoliklik siniflandirmasina ek olarak Buelens ve Poelmans isteksiz
calisan (Reluctant Hardworker) ve yabancilasmis profesyonel (Alienated Professionals) tiplerini
gelistirmistir.

isteksiz ¢alisanlar (Reluctant Hardworker), dis baskilar neticesinde siki calisirlar ve daha az ¢alisma
egilimi icindedir.

Yabancilasmis profesyonel (Alienated Professionals), tanimlanmasi gi¢ bir gruptur. Onlar icten
gldilenmis, mutlu, ancak islerine bagh degildir. Bu gruba kendi is ve calistiklari kuruma degil,

hobilerine veya profesyonel becerilerine bagh profesyoneller 6rnek teskil edebilir (Buelens ve
Poelmans, 2004: 449).

iskoliklik literatiiriinde en ¢ok kullanilan dlgek olan WorkBAT &lcegi Spence ve Robbins tarafindan
gelistirilmistir. Besli cevap formatinda olan 6l¢ek 25 ifadeden olusmakta ve (¢ boyutu kapsamaktadir;
ise gludilenme hissi (D), isten zevk alma (WE), ise bagimlihk (WI). icerik gecerliligi ve yiizeysel
gecerlilik kabul edilebilir orandadir. ise giidiilenme ve isten zevk alma boyutlar ¢ ayn faktdr
analizinde tekrarlanmis ve 6lgegin gecerli ve glivenilir oldugu bulunmustur. Bununla birlikte ise
bagimlilik boyutunun alfa degerinin goéreceli olarak diisiik .69, .67 (Spence ve Robbins, 1992), .67
(Burke, 1999a), .68 (Perez-Prada, 1996), .81, .68 (Elder, 1991) oldugu ifade edilmistir. McMillan
(2000) WorkBAT iki boyutlu 14 ifadeli WorkBAT-R &lcegine cevirmistir. Olgegin giivenirligi ve gegerligi
test edilmis ve tutarli, gegerli ve giivenilir oldugu sonucuna varilmistir (McMillan ve dig., 2001). Bu
¢alismaada katilimcilarin iskoliklik dizeylerinin ve tiplerinin belirlenmesi amaciyla WorkBAT 6lgegi
tercih edilmistir. Ancak ise bagimilik boyutunun guvenilirligi dusik oldugu icin 6lgek disinda
birakilmistir.

1.3. iskoliklikle ilgili Arastirmalar

iskoliklik olgusunu inceleyen bilimsel calisma sayisi giderek artmaktadir. Ornegin, Web of Science veri
tabanina bakildiginda 1976 ile 1990 yillari arasinda 31; 1990 ile 2000 yillari arasinda 54; 2001 ile 2010
yillar arasinda 143, 2011 ile 2015 yillar arasinda ise 155 makale yayinlanmistir (Lovakov, 2012; Web of
Science, 2016). iskoliklik olgusunun yogun olarak calisiiyor olmasi teorisini zenginlestirmekte ve
karmasiklastirmaktadir. iskoliklik konusunu daha derinligine anlayabilmek icin bu konuda yapilmis
olan belli basl arastirmalari gézden gecirmek faydali olacaktir.

Cinsiyet ve iskoliklik iliskisine yonelik olarak literattirde farkli arastirma bulgulari mevcuttur. Harpaz
ve Snir (2003) erkeklerin, Spence ve Robbins ise (1992) kadinlarin daha ¢ok iskolik olduklarini ileri
sirmektedirler. A. N. Severtsov Institute of Ecology and Evolution arastirmacilari fazla ¢alismanin
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erkeklere nazaran kadinlari daha ¢ok etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Bunun en blyik nedeni de
agir calisma sartlari degildir, fazla calismanin en dogal sonucu olan strestir. iskolikler baskalarin
goziinde deger kazanma amaciyla sirekli stres yasamaktadirlar (www.planetahr.ru, 2008). Burke
(1999b) ise yaptigl arastirmada cinsiyet ile iskoliklik arasinda anlamh bir iliski olmadigini tespit
etmistir (Russo & Waters, 2006).

Burke, (1999b) 1000 MBA mezunu kadin yoéneticinin katildigi bir arastirma gercgeklestirmistir.
Calismada Spence ve Robbins iskoliklik 6lcegi kullaniimistir. Arastirmada elde edilen bulgular su
sekilde 6zetlenebilir: ise gldilenme boyutu ile aile, arkadaslar ve toplumla iliskilerden saglanan
tatmin dlizeyi arasinda negatif, calismaktan hoslanma boyutu ile aile, arkadaslar ve toplumla
iliskilerden saglanan tatmin diizeyi arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Yiiksek diizeyde ise
gldillenen katiimcilarin duygusal ve psikolojik saglk durumlarinin yiksek diizeyde calismaktan
hoslanan galisanlara nazaran daha kot oldugu belirlenmistir.

Burke (2000) Kanada’da 530 MBA mezunu c¢alisanin katildigi, iskoliklik ve orglitsel degerler arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik bir arastirma yapmistir. Arastirmada Spence ve Robbins’in gelistirdigi
iskoliklik 6lcegi kullanilmistir. Calismada elde edilen bulgulara gore is-yasam dengesini destekleyen ve
is-yasam dengesini desteklemeyen orgitsel degerlerle tg iskoliklik tipi arasinda anlamli iliski tespit
edilmistir. iskolik kisilerde iskolik olmayanlara nazaran is-yasam dengesizligini destekleyen &rgiit
degerleri daha yiksek cikmistir. Buna goére orgltsel degerlerin iskoliklik davranisini etkileme
ozelligine sahip oldugu belirlenmistir.

Burke, (2002) 181 universite 6grencisinin katildig1 bir arastirma yapmistir. Calismada Spence ve
Robbins tarafindan gelistirilen iskoliklik 6lgegi kullaniimistir. Arastirmada elde edilen bulgular su
sekildedir: kadinlarin ise gidiilenme skorlari erkeklere nazaran daha yiksektir. Kadin ve erkeklerin
orglt kaltird degerlendirmeleri arasinda bir fark yoktur. Demografik ozelliklerle 6rgiitsel kilturd
degerlendirme arasinda anlaml bir iliski yoktur. Kadinlarin erkeklere nazaran detaylara dikkat etme
orgit kiltiri degerini daha ¢ok énemsedikleri belirlenmistir. ise giidiilenme iskoliklik boyutu ile
duraganlik, sonu¢ odaklilik, takim odakhlik ve destekgilik arasinda pozitif iliski vardir. Calismaktan
hoslanma boyutu ile takim odaklilik ve saldirgan kiiltir degerleri arasinda pozitif iliski vardir.
Calismada iskoliklik boyutlari ile 6rgitsel kiiltir arasinda anlamli iliski oldugu hipotezi desteklenmistir.

Burke (2004) 171 kisinin katilmiyla gergeklestirdigi calismasinda Spence ve Robbins tarafindan
gelistirilen 6lcegi kullanmistir. Arastirma bulgularina gore ¢alismaktan hoslanma boyutunun olumlu is
ciktilarina neden oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda calismaktan hoslanma boyutunun olumlu
psikolojik durumla, ¢alismaya gidilenme boyutunun genellikle olumsuz psikolojik durumla iliskili
oldugu tespit edilmistir (Burke vd., 2006a).

Kanai ve Wakabayashi (2004) Spence ve Robbins tarafindan gelistirilen olcegi kullanarak yaptiklari
calismada Japonya’da 1990’li yillarda galisanlar arasinda iskolikligin ise glidiilenme boyutunun artig
ve bunun yaninda da ¢alismaktan hoslanma boyutunun azaldigini belirlemislerdir.

Snir ve Harpaz (2004) 941 kisinin katihmiyla gerceklestirdikleri calismalarinda is tatmini daha ytksek
olan galisanlarin dislk olan calisanlara nazaran daha uzun sireli ¢alistiklari belirlemislerdir. Ayni
calismada isi belirli bir zaman diliminde yapilan bir faaliyet olarak tanimlayan calisanlar isi bu sekilde
tanimlamayanlara gore haftalik olarak daha kisa sire galisirlar. Aile merkezli ¢calisanlar aile merkezli
olmayan calisanlara nazaran daha az saat ¢alisirlar. Girisimciler maasli ¢calisanlara nazaran daha uzun
sureli calisirlar.

Schaufeli ve digerleri (2004) galismalarinda tiikenmislik ve iskolizmin pozitif yonde iliskili oldugunu
belirlemislerdir. iskolik calisanlar is kontrolii ve ydnetici desteginin eksik ve yetersiz oldugunu
bildirmislerdir. Ayni zamanda iskolikler is ¢cevrelerinin gelisme ve 6grenme agisindan kisith oldugunu
ifade etmislerdir. Ancak bu olumsuz bildirimlere ragmen iskoliklerin i¢sel giidi baskisiyla uzun siire
¢alismayi siirdiirdiikleri tespit edilmistir (Burke ve dig., 2006a).
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Literatirde is ve kariyer tatmini ile iskoliklik arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi sorusunun yaniti
belirsiz kalmistir. Bazi arastirmacilar (Machlowitz, 1980) iskoliklerin yiksek is ve kariyer tatminine
sahip olduklarini 6ne slrerken bazilari da (Burke, 2001; Killinger, 1991; McMillan ve dig., 2002;
Porter, 1996) olumsuz bir tablo ¢izmektedirler (Burke ve dig., 2006b).

Literatlirdeki iskoliklerin iskolik olmayan ¢alisanlara nazaran daha ¢ok saglik sorunu ve stres diizeyine
sahip olduklarina yonelik hipotez farkli ¢calismalarla desteklenmistir. Burke (2000) hevesli iskoliklerle
rahatlamis calisanlarin duygusal saghk durumlarinin daha olumlu oldugunu ve is bagimlilarina
nazaran daha az psikosomatik semptomlara sahip olduklari belirlenmistir (Russo ve Waters, 2006).
Spence ve Robbins (1992) is bagimhlarinin diger c¢alisan tiplerine nazaran psikolojik saghk
durumlarinin daha kétii oldugunu tespit etmislerdir (Russo ve Waters, 2006). Ayrica iskolikler,
bircogu endiseli, kendini glivensiz hisseden, kendini ¢alismak zorunda hisseden, mikemmeliyetci ve
ayni mikemmelligi baskalarindan da bekleyen kisilerdir. Mikemmeliyetciligi yiksek olan bu
bireylerde milkemmeliyetcilik harici diger obsesif diisiince sekillerinin de yiksek olmasi beklenebilir
(Emhan ve dig., 2012)

Aziz ve Zickar (2006) 174 calisanin katiimiyla gerceklestirdikleri arastirmalarinda Spence ve Robbins
tarafindan gelistirilen olcegi kullanmislardir. Arastirma bulgularina gore is bagimlilari kendilerini
iskolik olarak isimlendirmektedirler. Arastirma sonugclarinda is bagimlilarinin hayat tatminlerinin
disik olduklari ve is-yasam dengesizliklerinin digerlerine nazaran daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Graves ve digerleri (2006) calismalarinda iskolizmin yoneticiler Gzerindeki etkisini arastirmislardir.
Calismada Spence ve Robbins’in iskoliklik 6lgeginin iki boyutu kullanilmistir. Arastirma bulgulari su
sekildedir: calismaktan hoslanma boyutu ile performans diizeyi pozitif ydnde iliskilidir. ise giidiilenme
ve performans dlizeyi arasinda negatif yonli bir iliski beklenmesine ragmen iliski olmadig
belirlenmistir.

Russo ve Waters, (2006) 169 hukuk calisaninin katildig bir arastirma yapmislardir. Calismada Spence
ve Robbins’in iskoliklik Ol¢egi kullanilmistir. Yapilan faktér ve glivenirlilik analizleri sonucunda
Olgekteki ¢calismaya baghlik boyutunun glivenirlilik katsayisinin diisiik oldugu belirlenmis ve bu boyut
Olgekten gikartilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore iskoliklerin ¢alisma saatleri kontrol
edilse bile iskolik olmayan kisilerle karsilastirildiginda is-aile catismasi dulzeylerinin azalmadig
belirlenmistir. Bu bulgu Spruell’in (1987) “iskolikligin uzun sireli calisma sonucu olusmadigl”
disincesini destekler niteliktedir (Russo ve Waters, 2006).

iskoliklik arastirmalarinin ¢ogu bu kavrami aciklamaktan ¢ok tasvir etmeye odaklandiklari icin
iskolikligin oncillerinin neler oldugu sorusu tam olarak yanitlanamamistir. Burke ve arkadaslari
iskolikligin bilissel faktorlerini, Kanai ve Wakabayashi (2001, 2004) stresli is ¢evresinin ve ekonomik
nedenlerin iskoliklik Gzerindeki etkisini, Buelens ve Poelmans (2004) 6rgit kilttrinin iskoliklik
Gzerindeki etkisini arastirmislardir (Douglas & Morris, 2006).

Burke ve digerleri (2006a) cinsiyet faktoriiniin iskoliklik Gzerinde O6nemli oldugu gerceginden
hareketle, kadinlar arasinda iskolizmin arastiriimasi gerektiginin altini cizmektedirler. Harpaz ve Snir
(2003) da arastirmalarinda cinsiyetin iskolizmin en 6nemli belirleyicilerden biri oldugunu belirlemistir.
Ayrica gelecek arastirmalarda iskolik kisilerin yaninda aileleri, arkadaslari ve is arkadaslarinin katildig
bir arastirma yapilmasini 6nerilmektedir (Snir & Harpaz, 2004).

Jackson ve arkadaslari (2016) Avustralyali 476 tam zamanl is¢i ve Amerikali 105 y6neticinin katildigi,
iskoliklik ve kisilik ozellikleri (modern kisilik modelleri) arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir
arastirma yapmistir. Arastirmada iskolikligi 6lgmeye yonelik WorkBatt (isten zevk alma ve ise
gludilenme) envanterleri ile yaklasma (approach), kacinma (avoidance), bagimh kisilik (addictive
personality), hosluk (agreeableness), aciklik (openness) ve sorumluluk (conscientiousness) gibi kisilik
ozelliklerini 6lgmeye yonelik ise Bes Faktor Kisilik Envanteri, Eysenck (1967) Kisilik Modeli ve Takviye
Duyarlilik Teorinin (Reinforcement Sensitivity Theory) iki versiyonu kullaniimistir. Calismada elde
edilen bulgulara gore yaklasma ile isten zevk alma arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Kaginma
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ile ise gudilenme arasindaki iliski de sadece tam zamanli iscilerde gdzlemlenmistir. iskoliklik ve
bagimh kisilik arasinda bir iliskiye rastlanmamistir. Calisma kisilik 6zellikleri ile iskoliklik iliskilerine
iliskin yeni bir anlayis saglamaktadir.

Hogan ve digerleri (2016), akademisyenlerde iskolikligin yayginligini ve is-yasam ¢atismasina, is-
yasam uyumuna, is memnuniyetine ve algilanan c¢alisma cabasina etkisini belirlemeye yonelik bir
arastirma gergeklestirmistir. 410 Katilimcinin arasinda %27 iskolik, %23 hevesli iskolik, %27 rahat
cahisanlar ve %23 calisma sirecine katilmayan calisanlar (calisiyormus gibi yapanlar) oldugu
belirlenmistir. Calisma sonucunda bilim insanlarinin yiksek diizeyde iskolik oldugu ve iskolikligin is
performansi ve psikolojik refah seviyesi lizerinde olumsuz etkisi bulunmustur. Bu bulgular, akademik
¢alismanin ¢ok yogun olan dogasindan ve kaynaklarin sinirli oldugu diisiincesinden hareketle oldukca
anlamlidir.

2. YENILIKCi INSAN SERMAYESi (YiS)

2.1. Yenilikgilik ve Yenilikgi insan Sermayesi (YiS)

Yenilikcilik isletmelerin ayakta kalmasi ve bliyimesi sirecinde ¢ok onemli rol oynamaktadir.
Yenilikcilik kavramina iliskin bircok tanimlamalar mevcuttur ve genel anlamda yeni fikirlerin ticari bir
fikre donismesi olarak tanimlanabilir. Bircok yazar yenilikciligin isletmelerin verimliligi ve blyimesi
Uizerindeki pozitif etkisini (Ornegin Slaper ve dig., 2011; Ganotakis, 2012) ve uluslararasi rekabetin
itici glicinG (Kuhlmann ve Edler, 2003) vurgulamaktadir. Rekabet avantaji isletmelerin icsel ve dissal
bilgi kaynaklarini yenilik¢i bir bakis agisiyla kullanmasi ve bir degere donistirmesi ile kazanilabilir
(Cohen ve Levinthal, 1990). insan sermayesi kavrami isletmelerin rekabet avantaji kazanmak icin
kullanabilecekleri beceri, uzmanlik ve c¢alisma sevkini ifade etmektedir. Bu baglamda insan
sermayesinin yenilikciligin dnemli bir kismini olusturdugu kabul edilmektedir (OECD, 2011). isgdrenler
araciligiyla rekabet avantajini kazanabilmek icin, insan sermayesinin transfer edilebilir ve yenilikgi
dzelliklerini kullanmak gerekmektedir. Bu baglamda literatiire yeni bir kavram olarak YiS kavrami
girmistir (Agabekov, 2001; Agabekov, 2003; Garafiyev, 2011; Garafiyev, 2012; McGuirk ve Lenihan,
2013; McGuirk ve dig., 2015). YiS insan sermayesinin maddi ve maddi olmayan ydnlerine isaret
etmektedir.

Agabekov’a gore YIS (2001, 2003) teknik ve fen bilimlerinde, ekonomi ve yénetimde girisimcilik
yetenegi olan uzmanlarin toplami olarak tanimlanmaktadir. YIS insan sermayesinin en vyaratici
yoniinudir (Agabekov, 2003). insan sermayesinin yenilikgilik boyutunun &zelligi yiksek egitimin,
tecrlibe ve yeteneklerinin yani sira yenilenebilir olmasi ve yeniliklere agik olmasidir. Zira geleneksel
insan sermayesi toplumsal yenilenme sireclerinde ve yeni bilgileri edinmede muhafazakardir. Béyle
insan sermayesi tarafindan yenilikler kolay kabul edilmemekte ve uygulamamaktadir. Burada insan
davraniglari devamli egitim almak, uzmanlasmak, kendini gelistirmek ve yenilikleri yaymak yerine
gelir odakhdir (Hafizova, 2012). Garafiyeva (2012)’a gére YIS bireyin uzman oldugu alandan kendisine
gelir saglayan profesyonel bilgi ve beceriye dontismektedir. Bu mesleki bilgi ve beceri belirli alanlarda
yeni Urlin veya hizmetin piyasaya sirilmesini, orgitin yeni Uretim slreclerinin, yeni pazarlama
tekniklerinin kullaniimasini saglamaktadir.

Geleneksel olarak yenilikgilik literatlirli insan sermayesini; egitim alinan yil sayisi ya da bireyin egitim
diizeyine gore (Romer 1990; Cohen & Soto 2007; McGuirk & Jordan, 2012) ya da kisi basi egitim ve
gelistirme maliyetine gore (Ederer, 2006) Olcmektedir. Yapilan calismalarda insan sermayesinin
bireysel, orgtitsel, bolgesel ve ulusal diizeyleri ele alinmaktadir. Farkli diizeyleri ele alan yazarlar genel
olarak yenilikgiligin insan sermayesini gelistirdigini sdylemektedirler. insan sermayesi olarak ele
alinan egitim dizeyinin bireylerin is firsatlarini degerlendirecek becerilere dénistigi ifade edilmistir
(Shane, 2000). Bazi yazarlar da yiksek insan sermayesine sahip olmanin yenilikcilige yol a¢tigini iddia
etmektedirler (Demsetz, 1988; Al-Laham ve dig.,2011).

Literatlirde insan sermayesi kavrami bilginin anlama, uygulama, farkinda olma ve o6rtik bilginin
olusturulmasi siireglerinde insan faktériine dikkat cekmektedir (Rowley, 2001). insan sermayesi
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kavrami bilgi, beceri, yenilikcilik ve verilen gorevleri yerine getirebilme performansiyla
iliskilendirilmektedir (Edvinsson ve Malone,1997). Yenilik¢ci performans da denilen hedefe
ulasabilmek icin isletmelerin YIS kapasitesi 6nem kazanmaktadir (Edvinsson ve dig., 2014).YiS, farkli
ve ender bulunur olmasi gibi 6zellikleriyle, yenilik yapma ve bunu ticari degere donistiirme seklinde
isletmelere rekabet avantaji saglayabilir (Cabello-Medina ve dig., 2011). YIS ikame edilemeyen baz
ozellikleri de kapsamaktadir; yetkinlikler, tutumlar,yetenekler, kullanim bilgisi (know-how), 6rtiik bilgi
ve kisisel sosyal cevre (Vashishtha ve dig., 2012). Sonug olarak YiSyenilikciligi ve gelisimi destekleyen
kavramsal bir cerceveye sahiptir.

Bitiinciil olarak bakildiginda, YiS'nin élgiimiinde kullanilabilecek dért faktérden bahsedilebilir: maddi
faktorler icinde bicimsel egitim (okul) ve isbasi egitim dikkate alinirken maddi olmayan faktérler
arasinda degisimi isteme (isyerinde degisimi kabullenme) ve is tatmini sayilmaktadir (McGuirk &
Lenihan, 2013).

2.2. Yenilik¢i insan Sermayesi(YiS) ile ilgili Calismalar

Yenilikcilik ve insan sermayesi Gzerine yapilan ¢alismalar, hem bireyin hem de 6rgltin yenilikgilik
ozellikleri ve kapasitesi Gizerinde durmaktadirlar (Cohen ve Levinthal 1990) ve i¢sel ve dissal faktorleri
dikkate sunan bircok calisma mevcuttur. Yazarlar tarafindan, “emici kapasite” (apsorptive capacity)
olarak ifade edilen kavram, yenilikcilikteki bireysel kapasite yaninda 6rgitiin bunu kullanabilme
kapasitesini ifade etmektedir. Baska bir calismada, bu kapasitenin isletmelerin yenilik¢i performansini
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur (Vinding, 2007). Yonetim tarzi ya da baska bir ifadeyle bir
Orgltin insan sermayesinin (isgorenlerin) pozitif glclendirmeyle desteklenmesi ayni zamanda
yenilikgilikle de yakindan iliskilidir (Vindingve dig.,2007). Bu alandaki bir diger énemli ¢alisma
Norvec¢’te 1600 isletmede uygulamasi yapilan yoneticilerin yenilikgilige karsi tutumlarinin 6lcaldGgu
arastirmadir (Fitjar vd.,2011). Risk alabilen yoneticilerin oldugu isletmelerin daha yiiksek oranda
yenilik¢i oldugu bulunmustur. Bu durum isletmenin agik fikirli olmasi ve uluslararasi piyasalara
entegre olmasi gibi faktorlerin yenilikgiligi artirdigi anlamina gelmektedir. Yeni fikirlere karsi acik fikirli
olma, takim calismasi ve iletisim degiskenlerinin yenilikgilik izerinde pozitif etkisi bulunmaktadir
(Michie & Sheehan 2003; Love ve dig.,2011).

Bir baska calismada ise, yenilikgilikte; bilginin varligi ve yerel istihdam piyasasinin 6zellikleri gibi digsal
faktorlere dikkat ¢ekilmektedir (Roper ve Love, 2006).

Bir diger dissal faktor olan lokasyonun (isletmenin kurulus yeri) yenilikgilige etkileri karmasik
gorinmektedir. Bilgi paylasimi sadece ylizylize yapiimadigi icin bu durumda lokasyonun yenilikgilige
etkisi zayiflamaktadir (Simonen ve McCann 2008). Bir baska faktér bolgedeki ntifus yogunlugudur ve
yenilikciligi negatif yonli etkilemektedir. Yerel istihdam faktora altindaki isgoren cesitliligi, milliyet ve
egitim degiskenlerinin Urin yenilikciligine pozitif etkisi gozlenmistir, dnceki niifus yogunlugu faktori
ise surec yenilikciligine negatif etkide bulunmaktadir (McGuirk ve Jordan 2012). Cesitlilik arttikca ve
bicimsel egitimle oOlcllen icsel insan sermayesi (internal human capital) yiikseldikce, bilgi kaynaklari
anlaminda, bu degiskenler birbirinin yerine gecebilirler. Lokasyonla ilgili yapilabilecek bir baska
cikarsama, is yasam kalitesi ylksek olan ve dolayisiyla yetenekli adaylari cekebilen bdlgelerdeki
yenilikciligin daha yiksek seviyede olacagidir (Qian ve dig.,2012). Bu c¢ikarsama daha cok bolgesel
diizeydeki yenilikgilik icin anlaml olabilir, ¢link{ isletme dizeyindeki insan sermayesiyle dogrudan
iliskilendirmek dogru olmayacaktir.

Yerel isgiiciiniin cesitliligi de YiS'ni etkileyebilir. Bilindigi gibi, bireyler arasinda varolan farkliliklar,
cesitlilik (diversity) olarak ifade edilmektedir (Hubbard, 2004). Farkl distinen bireylerin, farkli bakis
actlarini kullanarak yenilikgiligi gelistirecegi distintlebilir. Arastirmalar isglict piyasasindaki gesitliligin
daha biylik oranda yenilikgilikle sonuglandigini géstermektedir (Florida, 2002). Ancak burada gesitlilik
diizeyinin iletisimi zorlastirabilecegi ve engeller olusturabilecegi disliniilebilir. Ancak yiiksek diizeyde
cesitlilik ve farklilik bu handikapi ortan kaldirabilir (Blau, 1977). Almanya’daki kilturel gesitlilige dair
yapilan bir calismada, dil engelinin varolmasina ragmen, cesitliligin faydalarinin maliyetlerini
asabilecegi bulunmustur (Niebuhr, 2010).
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Bolgesel diizeyde vyenilikgiligi etkileyen onemli bir faktor de girisimciligin bilgi kaynagl olma ve
yenilikciligi destekleme potansiyeline sahip olmasidir (Silverberg ve dig.,1988). Ornegin ispanya’da
yapilmis olan bir arastirmaya goére, girisimcilerin interaktif 6zellikleriyle yenilikgiligi pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur (Romero ve Martinez-Roman, 2012). Bu durum girisim ve yenilik arasindaki
yakin iliskiden de kaynaklanmaktadir. Girisimciligin ayni zamanda bir 6grenme kaynagi ve sireci
oldugu duslinildigiinde, geri bildirim gibi fonksiyonlar aracihgiyla yenilikgiligi pozitif olarak
etkilemektedir.

2.3. Yenilikgi insan Sermayesinin (YiS) Olgiimii

Literatlirde insan sermayesinin 6l¢iimuyle ilgili problemlere iligskin ciddi bir ilgi goriilmektedir. Burada
Olcim{ zorlastiran en temel faktér insan sermayesinin somut ve soyut aktifler olarak farkl yonlerinin
ve boyutlarinin olmasidir (Soboleva, 2010). Becker (1993) genel ve 6zel insan sermayesi kavramlarini
ortaya atmistir. Genel insan sermayesi kolaylikla transfer edilebilen bilgi ve becerileri ifade ederken,
6zel insan sermayesi daha zor transfer edilebilen ve daha dar kapsamli uygulama alani olan bilgi ve
beceri tlrlerini kapsamaktadir (Becker, 1993). Becker modelinde insan sermayesine yapilan egitim,
yetistirme ve saglk yardimi gibi geleneksel yatirimlardan bahsederek insan sermayesine yatirimi
finansal ve fiziksel yatirrmdan ayirt etmistir. Bazi 6zel insan sermayesine yapilan yatirrmlarin geri
donebilecegi ancak bircogunun geleneksel ydntemlerle 6&lgiilemeyecegi bilinmektedir. insan
sermayesine yapilan yatirimlarin geri déniisli ya uzun vadede ya da gorlinmeyen (6rtik) bicimlerde
ortaya cikabilir. Bu durumda yiksek beceri ve yenilik kapasitesine sahip olan bireylere yapilacak
yatirimlar daha fazla olurken geri donisli de daha fazla olabilecektir (Hofheinz, 2009). Egitimin insan
sermayesine yatirnrm anlaminda yenilikciligi bircok acidan destekleyecegi dislinilebilir; mezun olan
bireyler yeni teknolojileri kesfedip gelistirebilecekleri gibi bu kisiler mevcut teknolojik dizeyi de
yakindan izlemektedirler. isletme kurucularinin insan sermayesi {zerine yapilan bir arastirmada,
(yonetsel, ticari ve teknik egitimler anlamindaki) 6zel insan sermayesinin isletme performansina
olumlu yansidigi gortlmistiir Ganotakis (2012). Benzer sekilde, isletme kurucularinin insan sermayesi
arastirmasinda girisimci egitimin girisimlerin devam etmesinde pozitif rolii varken enddstri insan
sermayesinin isletme devamliliginda negatif etkisi oldugu gorilmustir Criaco ve dig., (2013). Yiksek
teknoloji gerektiren arastirma-gelistirme sirketleri gibi basarili girisimlerde de kurucularin insan
sermayesi olduk¢a 6nemlidir ve bu sirketlerin kurucularinin Ust dizey egitim almis olmalari dikkat
cekmektedir (Heirman ve Clarysse, 2004). Bu tiir girisimcilerin yuksek lisans yapmis olmalari da sik
rastlanan bir durumdur. Yine bir baska calismada teknoloji alaninda girisimcilerin insan sermayesinin
ylksek olmasiyla yenilikcilik kapasitesi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Marvel ve Lumpkin,
2007).

Maddi (Somut) insan Sermayesinin Olgiimii

Literatlirde tam olarak kabul gérmis bir insan sermayesi 6l¢im yontemi bulunmamaktadir. Bununla
birlikte egitim alma silresi (ve hak kazanilan diplomalar), isbasi egitim siresi gibi olciler
kullanilmaktadir. (Romer, 1990; Cohen ve Soto, 2007). Diger 6l¢iim araclari arasinda sektor tecribesi
ve 6grenme (Santarelli ve Tran, 2013) ile genel ve 6zel insan sermayesi (yas, cinsiyet, aile gegmisi ve
egitim) (Ganotakis, 2012; Robson vd., 2012) sayilabilir. Her ne kadar insan sermayesini 6lcmenin
gicligiinden bahsedilse de, Teixeira ve Tavares-Lehmann (2014) 6zel insan sermayesini yetenekli
isgorenlerle sinirlandirip genel insan sermayesini iyi egitim almakla 6lgmeyi dnermislerdir. Yapilan
¢alismada yabanci sahipligindeki isletmelerde genel insan sermayesinin (egitim) dogrudan etkilendigi
ve Ozel insan sermayesinin (beceriler) dolayli olarak etkilendigi sonucuna varilmistir. insan
sermayesine yapilan yatirimlarin isgérenlerin performansini artirdigl da bilinen bir gergektir (Bosma
ve dig., 2004).

Egitimin yenilikgilik Gzerindeki etkisi ise biraz daha karmasiktir. Finlandiya’daki imalat isletmelerinde
yapilan bir ¢calismada teknik becerilerin isletmeye katki saglayici yeniliklere yol agtigi bulunmustur
(Leiponen, 2005). Bir baska arastirmada ise, ingiltere’de isletme sahiplerinin (egitimle élgiilen) insan
sermayesi isletmelerin ayakta kalmasini saglamaktadir (Saridakis ve dig., 2008). Ancak Almanya’da
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yapilan baska bir calismada isletmelerde istihdam edilen yliksek nitelikli isgérenlerin, isletmelerin
yenilik diizeylerine pozitif etkisi bulunamamistir (Schneider ve dig., 2010). Hatta baska bir ¢alismada
yeni kurulan teknoloji isletmelerinin Ust dizey yoneticilerinin lisansistl egitim almis olmalarinin
isletme performansina negative etkide bulundugu gorilmistir (Stuart ve Abetti, 1988). Ancak
Blundell ve dig., (1999) tarafindan yapilan arastirmada daha iyi egitim almis ve Ustlin nitelikli
¢alisanlarin yeni gorevleri ve degisimi daha hizli benimsedikleri ve bunun vyenilik¢ilik kaynagi
olabilecegi iddia edilmistir. Egitim ve gelistirme isletmelerde eskiden beri insan sermayesine yatirim
olarak kabul edilmektedir. Bu konudaki bilinen érneklerden birisi de Becker’in (1993) ¢alismalaridir:
Egitim ve gelistirmeye yapilan yatirimlarin sonuglarina bakildiginda, isletmenin sahip oldugu insan
sermayesi en az maddi sermaye (para) kadar degerlidir. Bir isletmenin degerli gorilen kaynaklari
sadece bankadaki parasi degil isgdrenlere verilen egitim ve gelistirme imkanlaridir. isletmede verilen
genel egitimlerle isgérenler verimliliklerini artirarak isletmeye daha ¢ok deger katmaktadirlar ama
ayni zamanda kendi becerilerini ve yetkinliklerini artirarak baska isletmelerde calisma potansiyeline
kavusmaktadirlar. Bu durum isletmelerdeki egitim ve gelistirme yatirimlarinin ve bitgelerinin kisa
vadeli degil uzun vadeli bir bakis acisiyla degerlendirilmesi geregini hatirlatmaktadir (Bayraktaroglu,
2015). Bir egitim programini ya da okulu bitirmenin tek basina bireye istihdam edilebilirlik 6zelligi
katmayacagi fikri de ortaya atilmistir. Bunun adaylari sadece altyapi olarak isletmelerdeki ise yonelik
egitim ve gelistirme sirecine hazirlayacagl dusindlebilir. Yapilan calismalarda egitim seviyesi ve
yenilikcilik arasinda genelde pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur (Rogers, 2004).

Maddi olmayan (Soyut) insan Sermayesinin Olgiimii

Calisma kavrami insan hayatinda 6nemli bir yer tutmaktadir ve dolayisiyla kisilerin mutlulugu ve
yasam tatmini lzerinde etkilidir (Binder ve Coad, 2013). is tatmini daha ok &rgiitsel davranis
cercevesinde calisiimistir. ingiltere’de imalat isletmeleri tizerine yapilan bir arastirmada, is tatmini ile
orgltsel yenilikcilik arasindaki iliskinin pozitif oldugu bulunmustur ve bunun temel sebebi is
tatmininin yeniliklere olan direnci azaltmasi olarak ifade edilmistir (Shipton ve dig., 2006). Zhou ve
George (2001) yaptiklari ¢alismada, tam tersine, isinden memnun olmayanlarin, pozisyonlarini
korumak icin ¢alisarak da yaratici ve dolayisiyla yenilikci olabilecekleri sonucunu bulmuslardir.
Yaraticilik, calisanlar tarafindan saglanan geribildirim ve 6rgiitsel destekle iliskilendirilmektedir.

Maddi olmayan insan sermayesini dlgmenin ydntemlerinden birisi de degisime ve yenilikgilige agiklik
dizeyidir. Yoneticilerin yenilikciligi denildiginde, degisime istekli olmalari ve yeni yaklasimlari
(yenilikleri) tesvik etmeleri anlasilir (Wang ve Ahmed, 2004).

2.4. Yenilikgi insan Sermayesinin (YiS) Kullanimi

Yenilikciligin ne oldugu ve nasil oldugu konusunda ciddi tartismalar bulunsa da, yenilikgilik kavrami
hem orgilitsel diizeyde hem bodlgesel diizeyde hem de ulusal ekonomi diizeyinde bliylime sirecinin
onemli aktorlerinden birisidir (Montalvo, 2006). Bilindigi gibi, teorik yaklasim olarak bilgi-temelli
orgitlerde bireyler bilgi kaynagi ve Ureticisi olarak merkezi 6neme sahiptir (Grant, 1996). Bircok
calismada bireylerin yenilikgilik slirecinde de basrolde oldugu vurgulanmaktadir (Grossman ve
Helpman, 1994; OECD, 2011).

Literatlirde insan sermayesi kavraminin cercevesi ve Olcimi konusunda; son yillarda insan
sermayesinin i¢sel ve dissal boyutlarina vurgu yaparak, insan sermayesini dlcmeye calisan bircok
model Onerisi ortaya ¢ikmistir. Bu Oneriler arasinda egitim dizeyi (bicimsel egitim ve diplomalar ile
isletme ici egitim ve gelistirme faaliyetleri anlaminda) sirekli vurgulanmaktadir. Ancak insan
sermayesini sadece somut (goriinen) haliyle 6lgmeye calismak oldukca ylzeysel olarak
degerlendirilebilir. Bu sebeple soyut diizeyde de insan sermayesinin ol¢lilmesi glindeme gelmistir. Bu
baglamda is tecribesi, gliven ve acik fikirli olma gibi degiskenler Gzerinde durulmustur. Bu noktadan
hareketle YiSolarak ifade edilen yeni bir kavram o&nerilmistir (Lenihan ve McGuirk, 2014).
YiSbaglaminda hem somut boyutta genel ve is basi egitimler, hem de soyut boyutta degisime agikhk
ve is tatmini gibi faktorler dikkate alinmaktadir. Saglik sermayesinin insan sermayesinin 6nemli bir alt
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boyutu olmasi sebebiyle (Schultz, 1961; Becker, 1964;Yaschuk ve Gilevich, 2011; Reznik ve Yegorova,
2011) bu arastirma gercevesinde isgorenlerin saghk durumlari da modele dahil edilmistir.

3. iISKOLIKLIK VE YENILIKCi INSAN SERMAYESI (YiS) ARASINDAKI iLISKIYE iLiSKIN ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Arastirmada literatiirde yer alan iskoliklik davranis diizeyi ve iskoliklik tipleri ile YiS arasindaki iliskinin
incelenmesi amaclanmaktadir. Arastirma hem teorik olarak YiS’ni ortaya koymak, hem de iskoliklikle
iliskilendirerek ortaya ¢ikan boyutlar agisindan arastirma sorularini cevaplamak lizere kurgulanmistir.

Yis
ISKOLIKLIK - GENELEGITIM
[ISTEN ZEVK ALMA - IS BASI EGITIM

- SAGLIK SERMAYESI
- IS TATMINI
- YENILIKLERE ACIK OLMA

-ISE GUDULENME

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
Arastirma Sorulari

YiSkavramini kullanarak ¢ok boyutlu olarak insan sermayesi dlciilebilir ve isletmelerin (ve bireylerin)
yenilikcilikle ilgili potansiyel ve birikimleri daha iyi anlasilabilir. Tlirkce olarak heniiz kullanilmayan bu
yeni kavramin yardimiyla, arastirma kurgumuzun (iskoliklikle iliskilendirilen) 2. kisminda yer alan
yenilikcilik ve insan sermayesi degiskenleri daha anlaml tek bir degiskene doniismektedir. Sonug
olarak arastirma modelimizde yeralan iskoliklik ve YiSboyutlari arasindaki iliskinin niteligi, gériinen
seviyenin c¢cok Otesinde ve derinligine iliskiler icerdigi icin arastirmanin kurgusu nitel olarak
planlanmistir. Bu baglamda, literatlirden yararlanilarak olusturulan asagidaki sorulara cevap
verilmeye calisilacaktir:

1.Akademisyenlerin iskoliklik dizeyleri ile yenilikgilik insan sermayesi arasinda nasil bir iligki
kurulabilir?

2. Akademisyenlerde isten zevk alma boyutunda iskolik olanlarin YiS iliski nasildir?

3. Akademisyenlerde ise giidiilenme hissi boyutunda iskolik olma ile YiSiliskisi nasildir?

4. Akademisyenlerin iskoliklik diizeyi unvana gore farklilasmakta midir?

5. Akademisyenlerin yenilikcilik dlizeyi unvana gore farklhilasmakta midir?

6. Akademisyenlerin YiS diizeyi unvana gore farklilasmakta midir?

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araglari olarak; katiimcilarin iskoliklik dlzeylerini 6lgmek icin anket,
yenilikcilik diizeyleri igin ise miilakat yontemi kullanilmistir. WorkBAT iskoliklik Olceginde yer alan g
boyuttan gecerligi ve glivenirligi saglanmis iki alt boyut kullanilmistir. Bunlar isten Zevk Alma ve ise
Gudiilenme Hissi alt boyutlaridir. isten Zevk Alma boyutu 9, ise Giidiilenme Hissi boyutu 11 olmak
lizere 6lcek toplam 20 ifadeden olusmaktadir. ifadeler 5'li Likert seklinde kullanilmistir. Arastirma
kapsaminda ulasilan nicel veriler, SPSS 21 analiz programiyla degerlendirilmistir. 14 sorudan olusan
yari yapilandiriimis milakat sorulari hem ses kaydi alinarak hem de arastirmaci tarafindan notlar
alinarak milakat dokimleri olusturulmustur. Milakat sorulari meslek secimi, egitim ve gelisme,
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yenilikleri takip etme, is tatmini ve saglikli yasam silirdirip slrdirmedigi gibi konulara iliskin
olusturulmustur. Baska bir ifadeyle YiS’niélcmeye yonelik genel ve is basi egitim, saglik, is tatmini ve
yeniliklere acik olma boyutlariyla ilgili sorular sorulmustur. Milakat dokimleri sonucu elde edilen
veriler 6nce icerik analizine tabi tutulmustur. Daha sonra, nicel dlgekle belirlenen iskoliklik dizeyi ve
iskoliklik tipiyle YIS arasindaki iliski incelenmistir.

3.4.Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evrenini yliksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenler olusturmaktadir.
Orneklemi ise Sakarya Universitesi isletme Fakiiltesi’nde goérev yapan akademisyenlerden
olusmaktadir. Kasti 6rnekleme yontemiyle her unvandan beser akademisyen secilerek toplamda 20
akademisyene uygulanan anket ve milakatlar sonucunda degerlendirme yapilmistir.  Cinsiyet
anlaminda da dengeli bir dagilim olmasi icin esit sayida kadin ver erkek akademisyen 6rnekleme dahil
edilmistir.

3.5.Arastirmanin Sinirliliklar

Calisma, kullanilan yéntem ve o6rneklemin sayisi agisindan elestirilebilir. Arastirmanin tek bir
Universitede ve tek bir fakiiltede yapilmis olmasi sliphesiz genellenebilir olmasini engellemektedir.
Ancak oldukga ilging olan bu iliskinin 6rnek olay seklinde diisiinilmesi daha dogru olacaktir. Ayrica
birey bazinda insan sermayesinin o6lciilmesinde yasanan sorunlar YiS 6lciilmesinde de devam
etmektedir.

Arastirma Bulgulari

Arastirmada o©ncelikle katihmcilarin demografik degiskenleri siniflandirilacak ve daha sonra
karsilastirma ve analizlerde kullanilacaktir.

Tablo 2: Arastirmanin Demografik Degiskenleri

N %

Cinsiyet Erkek 10 50,0
Kadin 10 50,0

Yas 24-29 1 5,0
30-35 9 45,0
36-40 2 10,0
41-45 4 20,0
45 ve {isti 4 20,0
Egitim Yiksek Lisans 3 15,0
Doktora 17 85,0
Medeni hal Bekar 7 35,0
Evli 13 65,0
Cocuk sahibi Var 10 50,0
Yok 10 50,0
Meslekte Calisma siiresi 1-5 3 15,0
6-10 3 15,0
11-16 6 30,0
17 ve Ustu 8 40,0
Haftada is yerinde gegirdigi siire (saat). 40 saatten az 4 20,0
40-50 saat 9 45,0
50 saat ve daha fazla 7 35,0
Unvan Arastirma gorevlisi 5 25,0
Yardimci dogent 5 25,0
Dogent 5 25,0
Profesor 5 25,0
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin demografik 0zelliklerine yonelik bilgiler Tablo 2’de
gosterilmistir. Tabloda gorilebilecegi gibi akademisyenlerin %50,0’si erkek, %50,0'si ise kadinlardan
olusturmaktadir. Katihmcilarin yaklasik yarisi (% 45,0) 30-35 yas araliginda yer almakta ve % 85,0’si
doktora dizeyinde egitime sahiptir. Akademisyenlerin % 65,0’i evli ve % 50,0’si de ¢ocuk sahibidir.
Katilimcilarin % 40,0’i 17 yil ve (izeri akademisyen olarak ¢alismaktadir. Deneklerin % 45,0’i haftada
40-50 saat arasi calismaktadir. Arastirmaya katilanlarin %25,0’i arastirma gorevlisi, %25,0’i yardimci
dogent, %25,0’i dogcent ve %25,0’i profesordiir.

iskoliklikle ilgili Nicel Bulgular

Tablo 3: Tanimlayici istatistikler

N Minimum Maximum Ortalama Std. Sapma
iskoliklik 20 2,80 4,25 3,6500 ,36165
isten zevk alma 20 3,00 4,56 3,7111 ,41636
ise glidillenme 20 2,18 4,36 3,6000 ,50262
Valid N (listwise) 20

Yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin genel iskoliklik diizeyinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
iskoliklik boyutlari baglaminda ise giidiilenme ve 6zellikle isten zevk alma diizeyinin yiiksek oldugu
tespit edilmistir.

Yenilik¢i insan Sermayesiyle ilgili Nitel Bulgular

Katimcilara yoneltilen, meslek olarak 6gretim Gyeligini segmenizi belirleyen etkenler nelerdir?”
sorusuna %60 oraninda okul ve egitimin etkisi cevabi verilmistir. 12 katihmcinin tercih ettigi okul ve
egitim sikki 6’si kadin 6’si erkek olmak (izere esit dagilmistir. Daha sonra %45 oraninda sayginhk
cevabi secilmistir. 2’si kadin 7’si erkek olarak segilen sayginlik cevabi sonucunda erkek 6gretim
Uyelerinin sayginhiga daha fazla 6nem verildigi goriilmektedir. %50 oraninda diger secenegi tercih
edilmistir ve bu secenekler arasinda; 6zgirlik, hayaller, yasam tarzi, idealizm ozellikleri yer
almaktadir. Sonug olarak akademisyenlerin bu meslegi tercih etmelerindeki en bilylk etki okul ve
egitim hayatindan kaynaklanan bir diisinceyle akademisyenligin saygin bir meslek olmasi olarak ifade
edilmistir.

Katilimcilara akademisyenlik meslegine yonelmelerini saglayan etkenler soruldugunda, katilimcilar
tarafindan %85 oraninda okul hayati ve égretmenler cevabi verilmistir. 17 katihmcinin sectigi okul
hayati ve 6gretmenler secenegi 9 kadin 8 erkek seklinde dagilmistir. Daha sonra gelen aile ve diger
(toplumsal degisim, kendi istek ve arzular) gibi etkenler azinlikta kalmaktadir. Sonug¢ olarak
akademisyenlerin bu meslegi tercih etmesinde blylik etkenler arasinda; ¢ogunlukla okul hayati
doénemindeki segimleri, hocalarin etkileri, hocalarini 6rnek alma ve yine hocalarin tavsiyesiyle bu
meslege yonelme 6n plana gikmaktadir.

Katimcilara yaptiklari isten memnun olup olmadiklari ve bunun nedeni soruldugunda buyilk
cogunlukla islerini sevdikleri igin islerinden memnun olduklarini ifade etmislerdir. Akademisyenligin isi
severek vyaptiklari igin mutlu olduklarini belirten katiimcilar, bu meslegi hayat tarzi olarak
benimsemislerdir. Yine bu meslekte égrenme/égretme keyfi ve bireylerin hayatini dogrudan etkileme
gibi etkenler memnuniyeti arttirmistir. Diger sektorlere ve meslek gruplarina gére daha prestijli fark
yaratmasinda Oonemli nedenler arasindadir. Kadin katilimcilar ¢ogunlukla rahat calisma kosullar
nedeniyle bu isi tercih ettiklerini soylemislerdir. Ancak burada az sayida katilimci verdikleri bilgi ve
emegin karsihgini alamadiklari elestirisini yapmislardir. Sonug¢ olarak cinsiyet ve statl ayrimi
yapmaksizin akademisyenlerin yaptigi isten genel olarak memnun oldugu sonucuna variimistir.

Katimcilar tarafindan “meslek seciminde yapmis oldugunuz tercihten pismanlik duydunuz mu?”
sorusuna c¢ogunlukla pismanhk duymadim cevabi verilmistir. Baska bir iste mutlu olamayacagini
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belirten katiimcilar bu meslegi severek yaptiklarini belirtmislerdir. Fakat yurtdisi sartlarinin
Tirkiye’den daha rahat ve daha verimli oldugu da belirtilmistir. Zaman zaman yogunlukta ve
zorluktan dolayr pisman olunan donemler olsa da bu meslekte igsel huzur ve memnuniyet
duymaktadirlar. Akademisyenlikte, yine 6grencilerin hayatini etkilemenin vebalinin olmasi, not verme
dénemlerinde pismanliklar yasansa da genel anlamda memnuniyetsizlik yok denilecek kadar azdir.

Katilicilara sorulan “mesleki anlamda kendinizi gelistirmek icin neler yapiyorsunuz?” sorusuna verilen
cevaplarda arastirma ve yayin imkanlari, konferanslar dikkat cekmektedir. Her akademisyenin kendini
gelistirmedeki en blylk yardimcisi olan kitaplar ve makaleler mesleki anlamda gelismeyi de biyuk
Olclide etkilemektedir. Cinsiyet, stati ve medeni durum fark etmeksizin bitiin akademisyenlerin
gelismedeki bir diger yardimcisi da egitimler olmustur. Ogrencilerle bireysel ¢alismalar yaparak, farkli
dilde egitimlere katilarak ve meslektaslar araciligiyla da gelisimlerine katki saglamaktadirlar.
Gunumiz teknolojisinin vazgecilmezi internette biyilk o6lclide yardimcidir. Sonug olarak mesleki
anlamda gelismeyi hayat tarzi haline getiren akademisyenler i¢in 6grenmek ve gelismek her anlamda
onem arz etmektedir.

Katilimcilara sorulan “saglikli yasam siirdirmeye dikkat ediyor musunuz?” sorusuna %50 dikkat
ediyorum ve %50 dikkat etmiyorum cevabi verilmistir. Cinsiyet ve medeni durum etkenlerine
bakildiginda kadin katilimcilarin ve evli erkeklerin saghkli yasam slrdlirmeye daha cok dikkat ettigi
ortaya cikmistir. Dikkat etmeyenlerin ise genelde is yogunlugu ve meslegin getirdigi zorluklar
sebebiyle 6zen gostermedikleri anlasiimaktadir. Sonuc¢ olarak saglkli yasam siirdiirmeye devam
etmeye c¢alisan katilimcilar akademisyenligin getirdigi yogunlukla zaman zaman saglikh yasam
sirdiirmeyi hmal etmektedirler.

Katilimcilara sorulan “katildiginiz kongre, konferans vs giderleri kim karsiliyor?” sorusuna verilen
cevaplar sonucunda konferanslar 6nemliyse ve sinirli sayida olmak sartiyla kurum tarafindan
karsilanirken akademisyenlerin istegi dogrultusunda olan egitimlerde masraflari kendileri tarafindan
karsilandigl ortaya c¢ikmistir. Devlet Universitesi olmanin da getirdigi bazi sinirliliklar nedeniyle
masraflar belli 6lglide kurum tarafindan karsilanmaktadir.

Katilimcilara sorulan “uzmanlik alaninizla ilgili c¢ikan yenilikleri (yeni Ogretim yodntemleri, yeni
kavramlar vs) takip ediyor musunuz ve neden?” sorusuna verilen cevaplara bakildiginda farkli
statlideki akademisyenler olmalarina ragmen genelde yenilikleri takip etme orani yiksektir. Bunu
gerekcesi olarak 6grencilere daha yiksek standartta egitim verebilmek icin yenilikleri izlemenin bir
ihtiyag oldugu ifade edilmektedir. Gerek dergiler, makaleler, yurt disi kaynaklar olsun gerek internet
Gzerinden olsun bu yenilikleri takip etmenin kendilerini tekrarlamamak icin gerekli oldugunu
savunmaktadirlar. Yine demode olmama istegi, yeni kavramlar égrenme ve &gretme istegi kendi
aralarindaki rekabet duygusu da bu konularda farkindalik olusturmaktadir. Sonug¢ olarak 20
akademisyenden cogunlugu bu yenilikleri takip etmeye calisirken bazi katilimcilar yenilikleri takip
etmek icin 6zel bir caba harcamadigini fakat yine de takip etmek zorunda olduklarini vurgulamistir.

Katiimcilara sorulan “uzmanlik alaninizla ilgili yenilikleri uygulamada zorluk yasiyor musunuz?”
sorusuna verilen cevaplar dogrultusunda sosyal bilimler alaninda olan akademisyenler bu konuda
zorluk yasamazken sayisal alanarda uygulamada zorluklar yasanmaktadir. Sézel kavramlarin
yeniliklerini uygulamakta teorik oldugu icin aktarimi kolaydir. Fakat sayisal alanlarda yeni programlar
o0gretme, devlet Universitesinin imkanlarinin kisith olmasi ve kalabalik siniflar olmasiyla uygulama
alaninda zorluklar ortaya c¢ikmaktadir. Ayni zamanda o6grencilerin yeniliklere adapte olmasindaki
zorluklar da bir baska olumsuz etkendir. Yine Tirkiye'nin yapisal durumu ve yurtdisinda Uretilen
yenilikleri Turkiye’ye uyarlamadaki sikintilar zorluklara sebep olmaktadir. Sonug¢ olarak sozel-
kavramsal alanlarda zorluk yasanmazken sayisal-programsal alanlarda uygulamada zorluk
yasanmaktadir.

Katilmcilara sorulan “uzmanlik alaninizla ilgili yeniliklerden nasil haberdar oluyorsunuz?” sorusuna
verilen cevaplar dogrultusunda akademisyenlerin haberdar olma yodntemleri arasinda basinda
akademik ¢calismalar ve meslektaslarla olan diyaloglar gelmektedir. GlinlimUz iletisim teknolojisiyle
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birlikte ortak sosyal platformlarla ilgili paylasimlar dnemli etkenlerden biri olmustur. Cogunlugun
biitlin secenekleri kullanarak haberdar oldugu gelismeler sonucu akademisyenler yeniliklere 6nem
vermekte ve aktif olarak bilgi paylasimi yapmaktadirlar.

Katilimcilardan uzmanlk alanlarina iliskin yasanan yenilikgilik siirecini yorumlamlari ve yenilikgilik
surecinin olumlu ya da olumsuz yonlerini séylemeleri istenmistir. Verilen cevaplar dogrultusunda tim
akademisyenlerin yenilikgilige 6nem verdigi ortaya ¢ikmistir. Fakat Tirkiye’de daha yeni yayginlasan
inovasyon (yenilik) kavraminin getirdigi bazi zorluklar da vardir. Ornegin sahaya inememe sonucu
problem ve yeniliklerin havada kalmasi, sosyal bilimlerde Tirkge yayinin fazla olmamasi, teknolojik
eksiklikler ve inovasyon yerine taklit ve uyarlamalarin tercih edilmesi 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlarin
yani sira rekabet icin ve akademisyenlerin kendilerini gelistirebilmesi icin yenilik sarttir.

Katilmcilara sorulan “egitimlerin gereklili§ine inaniyor musunuz?” sorusuna tim akademisyenlerden
yas-cinsiyet ve statli ayrimi yapmaksizin inaniyorum yaniti alinmistir. Egitimlerle gilinceli takip
ettiklerini egitimlerin yol gdsterici oldugunu savunan akademisyenler egitimlerle birlikte farkli bakis
acitlari kazandiklarini savunmustur. Bunun yani sira is yogunlugu yiziinden dénem dénem egitimlere
katilimin zorlastig da vurgulanmistir. Sonug olarak akademisyenlik icin egitim her yas ve statide
gereklidir.

Son olarak katilimcilara sorulan “is yogunlugu egitimlere katilmanizi engelliyor mu?” sorusuna 14
katilimer engelliyor cevabini verirken 6 katiimci engellemiyor yanitini vermistir. Akademisyenlik
yogun ugras gerektiren ve emek vermek gereken bir meslektir. Ders yogunlugunun yani sira idari
gorevleri de olan akademisyenler icin egitimlere katilmak oldukga zorlasmaktadir. Sonug olarak egilim
is yogunlugu egitimlere katiimayi engelliyor yonindedir.

iskoliklik diizeyleri ve yenilikgi insan sermayesi arasindaki iliskiye dair bulgular

iskoliklik insan sermayesinin niteligini ve degerini belirleyen dzelligidir. iskolikligin psikolojik ve fiziksel
saglik problemleri, performans distkligl, yorgunluk gibi sorunlara neden oldugu ampirik olarak
kanitlanmistir. Dolayisiyla iskoliklik insan sermayesinin degerini dlstren bir nitelik olarak
tanimlanabilir (Lipka ve dig., 2014). Arastirmanin iskoliklik diizeylerinin demografik 6zelliklere gore
dagilimi Tablo 4’de 6zetlenmistir. Katilimcilarin % 50’sinin iskolikligin her iki boyutu yliksek diizeyde
oldugunu saptanmistir. Ayrica akademisyenlerin iskoliklik diizeyi unvan, yas ve meslekte calisma
suresi ile dogru orantili arttig1 gézlemlenmistir. Spence ve Robbins’in yapmis olduklari siniflandirmayi
iki boyut UGzerinde degerlendirildiginde katilimcilarin %50 hevesli bagimhlar oldugu gérilmektedir.

Tablo 4: Demografik Ozelliklerine Gére iskoliklik Diizeyleri

isten is Unvana Gore Cinsiyete Gore | Yasina Gore Medeni Meslekte
zevk giudilenme agilim Dagilim Dagilim Durumuna | Toplam Galisma
alma Gore Dagilim Siresi
Yiiksek Yiiksek Prof. Dr. 4 | Erkek 9 24-29 1 Bekar 7 <1vYildan -
Dog. Dr. 4 | Kadin 9 30-35 8 Evli 11 1-5 3
Yrd. Dog. Dr 5 36-40 2 6-10 1
Ars. Gorevlisi 5 41-45 4 11-16 3
46 + 3 17< 6
Yiiksek Orta Prof. Dr. 1 Erkek 1 24-29 - Bekar - <1lYildan-
Dog.Dr. 1 Kadin 1 30-35 1 Evli 2 1-5 -
36-40 - 6-10
41-45 - 11-16 1
46 + 1 17 < 1
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iskoliklik diizeyi Yis
isten ise Genel Egitim is basi egitim Saghk is tatmini Yeniliklere
Demografik Ozellikler zevk gudii- | iskolik- (Meslek ile sermayesi acik olma
alma lenme lik ilgili egitim)
diizeyi

Katihma 1 | Unvan : Prof. Dr. Yiksek | Yiksek | Yuksek | Doktora | - Makale, - Beslenmeye, [ Cok memnun - Yenilikleri
Cinsiyet : Erkek (4,00) (3,18) (3,55) kitap uykuya ve - Rahat ¢alisma takip ediyor.
Yas 141-45 okuma, fiziksel kosullar
Medeni Durumu : Evli gelismeleri aktiviteye - Hayal
Meslekte Toplam Calisma Suresi: 17 yil ve lizeri takip etme dikkat - Meslek segimi
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 etmiyor. ile ilgili pismanhk

duymadi.

Katilimci 2 | Unvan : Prof. Dr. Yiksek | Yuksek | Yiiksek | Doktora | - Sektor - Vakit olmadigl | - Memnun - Glnceli
Cinsiyet : Kadin (3,89) (3,27) (3,55) hocalariyla icin - Mutluluk 6grenme
Yas : 46 ve lzeri gorisme, beslenmeye, - Isi sevmek zorunlulugu
Medeni Durumu : Evli - Kitap ve uykuya ve - Meslek segimi sebebiyle
Meslekte Toplam Galisma Siiresi: 17 yil ve lizeri internek fiziksel ile ilgili yenilikleri
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 51 saatten kayaklari aktiviteye pismanlik takip ediyor
fazla takip etme dikkat etmiyor. duymadi.

Katilimcai 3 | Unvan : Prof. Dr. Yiksek | Yuksek | Yiiksek | Doktora | - Sektor - Beslenmeye, - Memnun - Yenilikleri
Cinsiyet : Kadin (3,67) (3,91) (3,80) hocalariyla uykuya ve - Mutluluk takip ediyor
Yas :41-45 gorisme, fiziksel - Isi sevmek
Medeni Durumu : Evli - Kitap, makale| aktiviteye - Meslek segimi
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 17 yil ve (izeri ve internet dikkat ile ilgili bazen
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 saatten az kayaklari etmiyor. pismanlik

takip etme duydu.
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Katiimci 4 | Unvan : Prof. Dr. Yiksek Orta Yiksek | Doktora |- Makaleve - Yogunluktan Memnun - Vakit
Cinsiyet : Erkek (3,78) (2,91) (3,30) dergileri dolayi isi sevmek buldukca
Yas : 46 ve lzeri takip etme, beslenmeye, Hayat tarzi - Yeni 6gretim
Medeni Durumu : Evli - Kongrelere uykuya ve Meslek se¢imi teknikleri ve
Meslekte Toplam Calisma Siresi: 17 yil ve lizeri katilma fiziksel ile ilgili dijital
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 51 saatten aktiviteye pismanlik teknolojik
fazla dikkat duymadi. yenilikleri
etmiyor. takip ediyor.
Katilima 5 | Unvan : Prof. Dr. Yiksek | Yuksek | Yiksek Doktora - Makale, - Beslenmeye, Memnun - Yenilikleri
Cinsiyet : Erkek (4,11) (4,00) (4,05) dergiler ve uykuya ve Mutluluk takip ediyor.
Yas :41-45 alana ozel fiziksel Tatmin olmak
Medeni Durumu : Evli yayinlari aktiviteye Meslek secimi
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 17 ve lizeri takip etme dikkat ediyor. ile ilgili
Haftada Ortalama Galisma Siiresi: 51 saatten fazla - Yaslanma pismanhk
kaygisi duymadi.
Katimc1 6 | Unvan : Dog. Dr. Yilksek | Yiksek | Yiksek | Doktora | - internet - Zaman zaman Memnun - llerlemek
Cinsiyet : Kadin (3,78) (3,55) (3,65) kaynaklari beslenmeye, isi sevmek icin
Yas :36-40 takip etme, uykuya, fiziksel Meslek segimi yenilikleri
Medeni Durumu : Bekar - Egitimlere aktiviteye ile ilgili takip ediyor
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 11 - 16 katilma dikkat ediyor, pismanlik
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 - Cocuklardan duymadi.
dolayi her
zaman firsat
olmuyor.
Katilmcai 7 | Unvan : Dog. Dr. Yiksek | Yiksek | Yuksek | Doktora | - Makaleleri - Evlendikten Memnun - Yenilikleri
Cinsiyet : Kadin (3,89) (3,73) (3,80) takip etme, sonra isi sevmek takip ediyor
Yas :36-40 - Egitimlere beslenmeye, Meslek secimi
Medeni Durumu : Bekar katilma uykuya ve ile ilgili
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 11 — 16 fiziksel pismanlik
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 aktiviteye duymadi.
dikkat ediyor
Katilmci 8 | Unvan : Dog. Dr. Yiksek | Yiksek | Yuksek | Doktora | - Sektoér - Beslenmeye, Memnun - Yenilikleri
Cinsiyet : Erkek (4,56) (3,82) (4,15) bireylerle uykuya ve Kendine deger takip ediyor
Yas : 46 ve lzeri gorisme, fiziksel katmak
Medeni Durumu : Evli - Konferans- aktiviteye Meslek secimi
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 17yil ve lizeri lara karilma dikkat ile ilgili
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Haftada Ortalama Caligma Siiresi: 51 saatten etmiyor. pismanlik
fazla duymadi.
Katilmc1 9 | Unvan : Dog. Dr. Yiksek | Yiksek | Yuksek | Doktora | - Egitimlere - Beslenmeye, - Memnun - Yabanci
Cinsiyet : Erkek (4,11) (3,55) (3,80) ve ingilizce uykuya, fiziksel | - Faydali olma dergileri ve
Yas 141-45 programlara aktiviteye diisiincesi yeni
Medeni Durumu : Evli katilma dikkat etmiyor.| - Ogrenciyi ogretim
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 17yil ve Uzeri sevmek teknikleri,
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 saatten az - Yogun oldugu yenilikleri
donemlerde takip ediyor
meslek segimi
ile ilgili pismanhk
duydu.
Katihmci | Unvan : Dog. Dr. Yiksek Orta Orta Doktora | - Okuma I Yogunluk ve - Memnun - Yenilikleri
10 Cinsiyet : Kadin (3,56) (2,18) (2,80) - Yayinlar kayginin - isi sevmek takip ediyor
Yas :30-35 takip etme, olmamasi - Mutluluk
Medeni Durumu : Evli - Sektor sebebiyle - Hayal
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 11 - 16 bireyleriyle beslenmeye, - Meslek segimi
Haftada Ortalama Caligma Siiresi: 40 saatten az goriisme uykuya ve ile ilgili
fiziksel pismanlik
aktiviteye duymadi.
dikkat etmiyor.
Katilimci Unvan :Yrd. Dog. Dr. Yiiksek | Yiiksek | Yiksek | Doktora | - Ogrencilerle |- Ozel bircaba | Memnun - Ozellikle
11 Cinsiyet : Erkek (4,11) (4,09) (4,10) bilimsel olmadan - Bireylerin takip
Yas : 46 ve Uzeri calismalar Vakit olmadigi | hayatlarini direk etmiyor
Medeni Durumu : Evli yapma icin etkileme ancak
Meslekte Toplam Galisma Siiresi: 17yil ve Uzeri beslenmeye, | Meslek segimiile karsisina
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 uykuya ve ilgili pismanlik uygulama
fiziksel duymadi, cikarsa
aktiviteye Tlrkiye’'deki dikkate
dikkat ediyor. | sartlardan dolayi aliyor.
pismanlik duydu.
Katihmci | Unvan : Yrd. Dog. Dr. Yiksek | Yiksek | Yiksek | Doktora | - Okuma - Beslenmeye, - Memnun - Yabanci
12 Cinsiyet : Erkek (3,44) (3,27) (3,35) - Yapilmis uykuya ve - Mutluluk kaynaklar,
Yas :30-35 galismalari fiziksel - Meslek segimi yeni
Medeni Durumu : Evli inceleme aktiviteye ile ilgili kavramlar ve
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 11 — 16 dikkat ediyor. pismanlik yenilikleri
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Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 51saatten duymadi. takip ediyor
fazla
Katiima | Unvan : Yrd. Dog. Dr. Yuksek | Yiksek | Yiksek | Doktora | - Yayinlarive - Beslenmeye, - Memnun - Demode
13 Cinsiyet : Erkek (3,44) (3,82) (3,65) kitaplari uykuya ve - Siradan olmamak
Yas :30-35 takip etme fiziksel olmadigi icin icin
Medeni Durumu : Bekar - Kongre ve aktiviteye - Meslek segimi ile yenilikleri
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 6 — 10 konferans- dikkat etmeye ilgili~ pismanlik takip ediyor
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 51saatten fazla lara katilma calisiyor. duymadi.
Katihmai Unvan : Yrd. Dog. Dr. Yiksek | Yiksek | Yiksek | Doktora - Tembellik - Korkung sekilde - Ogretebilme
14 Cinsiyet : Kadin (3,44) (4,36) (3,95) sebebiyle memnun k igin,
Yas :30-35 beslenmeye, | Bireylerin internet
Medeni Durumu : Bekar uykuya ve hayatlarini direk lizerinden
Meslekte Toplam Calisma Siresi: 11 — 16 fiziksel etkileme yenilikleri
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 saatten az aktiviteye - Meslek segimi ile takip ediyor.
dikkat ilgili pismanlik
etmiyor. duymadi, not
verirken duyuyor.
Katiima | Unvan : Yrd. Dog. Dr. Yiksek | Yiksek | Yiiksek | Doktora | - Ogrencilerle |- Beslenmeye, - Cok memnun - Yenilikleri
15 Cinsiyet : Kadin (4,33) (4,18) (4,25) galisma, uykuya ve - Isi sevmek takip ediyor
Yas :30-35 - Konferans — fiziksel - Meslek seg¢imi
Medeni Durumu : Bekar lara katilma aktiviteye ile ilgili
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 11 - 16 - Yeni dikkat ediyor. pismanlik
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 programlari duymadi.
dgrenme
Katilimci Unvan : Aras. Gor. Orta Yiksek | Yiiksek Yiuksek - Kongrelere, |- Elinden - Kesinlikle - Tekrara
16 Cinsiyet : Kadin (3,00) | (3,27) (3,15) Lisans diger egitim geldigince memnun diismemek
Yas :24-29 ve organiza- Beslenmeye, | Ozgiirliik icin
Medeni Durumu : Bekar syonlara uykuya ve - Ogretme istegi yenilikleri
Meslekte Toplam Calisma Siresi: 1 -5 katilma fiziksel - Bazen yogunluktan takip ediyor
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 aktiviteye dolayr Meslek
dikkat ediyor. secimiile ilgili
pismanlik duyuyor.
Katiima | Unvan : Aras. Gor. Yiksek | Yiksek | Yuksek Yiksek | - Kongre, - Fiziksel - Bazen memnun | - Yeni
17 Cinsiyet : Kadin (3,33) (3,55) (3,45) Lisans konferans aktiviteye cok | Ogretme istegi kavramlari
Yas :30-35 ve olmasa da - Karsiligini 6grenebilm
Medeni Durumu : Evli egitimlere beslenmeye alamamak ek icin
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 1 — 5 katilma ve uykuya Uzrlyor. dergileri ve
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Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 — 50 - Okuma dikat - Bazen yenilikleri
ediyorum. olumsuzluktan takip ediyor.
dolayr meslek
secimiile ilgili
pismanhk
duyuyor.
Katihmci | Unvan : Aras. Gor. Yiksek | Yiksek | Yuksek Yiksek | - Kurslara - Yogunluk - Cok memnun - Guncel
18 Cinsiyet : Erkek (3,44) | (4,00) (3,55) Lisans katilma, sebebiyle - Isi sevmek olabilmek
Yas :30- 35 - internek beslenmeye,  Ogretme istegi icin
Medeni Durumu : Evli kaynaklar uykuya ve - Sayginlik yenilikleri
Meslekte Toplam Calisma Siresi: 1 -5 takip etme fiziksel - Meslek segimi ile takip ediyor.
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 51 saatten aktiviteye ilgili pismanhk
fazla dikkat duymadi.
etmiyor.
Katihmai Unvan : Aras. Gor. Yiksek | Yiksek | Yiksek | Doktora | - Kongreve - Zaman zaman | - Cok memnun - Mutlu
19 Cinsiyet : Erkek (3,11) (3,91) (3,55) seminerlere beslenmeye, - Ogrenme ve olmak ve
Yas :30-35 katilma, uykuya ve O0gretme dinamik
Medeni Durumu : Evli - internek fiziksel - Meslek segimi kalmak igin
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 6 — 10 kaynaklari aktiviteye ile ilgili yenilikleri
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 - 50 takip etme dikkat ediyor. pismanlik takip ediyor.
duymadi.
Katilimci Unvan : Aras. Gor. Yiksek | Yuksek | Yiiksek | Doktora | - Yurtdisi - Bu aralar idari F Memnun - Glnceli ve
20 Cinsiyet : Kadin (3,22) (3,45) (3,35) takibi islerden - Ogretme istegi yeni
Yas :30-35 - Kongre, dolayi - Tatmin gelismeleri
Medeni Durumu : Bekar farkli  dilde beslenmeye, | Bazen yogun takip ediyor.
Meslekte Toplam Calisma Siiresi: 1 -5 egitim  ve uykuya, oldugu
Haftada Ortalama Calisma Siiresi: 40 - 50 internet fiziksek dénemlerde
tabanli aftiviteye meslek sec¢imi ile
seminerlere dikkat ilgili pismanlik
katilma edemiyor duyuyor.
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Akademisyenler ile yapilan miilakat gorismeleri neticesinde katilimcilarin geneli meslegi isteyerek
sectiklerini, blylk ¢cogunlugu meslek seciminden memnun oldugunu dile getirmistir. Bundan dolayi
katilimcilarin is tatmini dizeyinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Katiimcilarin kongre, seminer
vb. egitim faaliyetlerine katilimi, kendini devamli gelistirme, alaniyla ilgili calismalari takip etme
dizeyleri beklendigi gibi yiksek ¢ikmistir. Milakatlar sirasinda yeni bilgilere ulasmanin daha ¢ok
meslektaslarla goriiserek gerceklestigi sik sik belirtilmistir. Netice olarak YiS edinilme siirecinde sosyal
sermayenin dénemli bir role sahip oldugu soylenebilir. Ornegin, OECD insan Sermayesi, dolayisiyla
YiSve Sosyal Sermaye arasinda karsilikli olarak etkilesime dayanan “giiclii bir tamamlayiciligin”
oldugunu savunmustur (OECD, 2001). Saglik sermayesi acisindan bakildiginda akademisyenlerin
saglklarina yeterince dikkat etmedikleri ortaya ¢cikmaktadir.

Sonug olarak, arastirmacilarin iskoliklik diizeylerinin yiiksek olmasinin YiS’ni; egitim, is basi egitim, is
tatmini ve yeniliklere acik olma boyutlari acisindan olumsuz etkilemedigi, fakat yasadiklar is
yogunlugu sebebiyle saghkli yasam siirdirmeleri icin yeterli zaman bulamadiklari ortaya cikmistir.
Baska bir ifadeyle iskoliklik diizeyleri ile YiS arasinda, iskolikligin isten zevk alma boyutu ile YiS,
iskolikligin ise giidilenme boyutu ile YiS arasinda beklendigi gibi olumluz yénli bir iliskiye
rastlanmamistir. Ayrica akademisyenlerin iskoliklik dizeyleri, yelilikcilik diizeyleri ve YIS diizeyleri
unvana gore farkhlasmadigl sonucu varilmistir. Elde edilen bulgulara gore, beklenilenin aksine,
akademisyenlerin iskoliklik diizeyleri ile YiS diizeyleri arasinda birbirini olumlu yénde destekleyen bir
iliskiden s6z etmek mimkinddr.

4.SONUC VE DEGERLENDIRME

20 akademisyenin katilimiyla yapilan yenilik¢ilik (inovasyon) milakati sonucunda farkh bilgilere
ulasiimistir. 10 erkek 10 kadin katilimci ve farkh alanlarda uzmanlasan akademisyenler de cinsiyet,
yas, medeni durum ve stati bilgilerine de bakilarak verilen cevaplardan bir sonug ¢ikartilmistir.

Akademisyenligi se¢cme nedenlerinden meslekteki memnuniyetlerine kadar bu meslegi se¢cmeyi
etkileyen faktorler, is tatmini gibi unsurlara bakilmistir.

20 akademisyende de isi sevmeme ya da pismanlik gibi olumsuz tepkiler ainmamistir. Bu meslegin
sevmeden yapilmayacagini, zorluklarina ragmen gonil vererek yapilan bir meslek oldugu
vurgulanmistir. Maddi getirisi olmaksizin severek katilan katilimcilar is yogunlugu nedeniyle zaman
zaman zorluk cekseler de bu meslekte mutlu olduklarini belirtmislerdir.

Akademisyenligin stirekli 6grenme oldugunu savunan katilimcilar kendilerini gelistirmek igin yogun bir
sekilde calismaktadirlar. Gerek egitimler gerek makaleler ve meslektaslarla iletisim kurarak
gelisimlerini tamamlamislardir. Statl farki olmaksizin sirekli 6grenmeye ve 6gretmeye acik bir
meslek olan akademisyenlikte gelisim ve okumak oldukg¢a dnemlidir.

Yenilikciligi 6lgmeye dair sorulan sorularda da yeni kavramlarin 6gretilmesi gerektigi vurgulanmistir.
Her alan igin inovasyon siirecinin gelisimi ise Tiirkiye sartlarinda biraz zor olmaktadir. inovasyon
Tirkiye’de son yillarda kabul gérmis bir terimdir. Bunun da etkisiyle uygulama alaninda bazi
eksiklikler olmaktadir. Yine de yenilik¢i bir toplum icin ugrasiimaktadir. Katiimcilarin biyiik cogunlugu
mesleki devamlilik icin egitimlerin, kendini gelistirmenin ve yenilik¢ci olmanin gerekliligine
inanmaktadirlar. Sonug olarak akademisyenler icin yenilikg¢ilik olduk¢a 6nemli bir kavram olmus ve bu
alanda 6nemli gelismeler yapmaya calismaktadirlar.
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