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OZET

Gilinlimiizde movasyonun ve buna bagli olarak da Arastirma-Gelistirme'nin
(Ar-Ge) 6nemi, hayatimiz iizerindeki etkileri her gecen giin kendisini daha da giiclii
hissettirmektedir. Ulkelerin gelismislik diizeyinin ve teknoloji sektdriinde nerede
oldugunun bir gostergesi olan GSMH igerisindeki Ar-Ge harcamalarinin payr hala
cok onemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir. Tiirkiye gibi gelismekte olan
iilkeler son yillarda bu gercegi daha iyi kavramis, buna bagli olarak da Ar-Ge

harcamalarina ayrilan payin yiizdesini her gecen yil daha da artirmaktadirlar.

Ar-Ge takimlarindaki personelin genel olarak yiiksek IQ, analitik diisiinme ve
problem c¢ozme yeteneklerine sahip olmasi beklenmektedir. Ancak bir Ar-Ge
personelinin inovasyon yapabilmesi i¢in kendi teknik eksikliklerini bilerek kendini
stirekli olarak gelistirebilmesi (kendini tanima), tasarladig: tirtine kullanicilarin nasil
tepki verebilecegini kestirebilmesi (empati), buna gore gerekli planlamalar1 yaparak
harekete ge¢mesi (kendini yonetme) ¢ok dnemlidir. Iste buradaki kendini tanima,

yonetme ve empati kavramlar1 duygusal yetenekler alaninin i¢ine girmektedir.

Ayrica Ar-Ge takimlar1 i¢indeki personelin edindigi bilgi ve tecriibelerin tiim
takimla paylasilmasi, farkli disiplinlerin bir araya gelerek ortak bir proje icin
calismalar1 takim Ogrenmesine olumlu katki saglayacaktir. Bu tip calismalarda
kisilerin sosyal yonlerinin ve iletisim kabiliyetlerinin yiiksek olmasi ¢aligmanin

basariya ulasip ulasmamasinda son derece kritik bir 6neme sahiptir.

Buradan hareketle bu ¢aligmanin amaci, bir IQ alani olarak algilanagelen Ar-
Ge takimlarmin performanslarina, 6grenme diizeylerine, yeni iriin gelistirme
performansma duygusal yeteneklerin nasil ve ne derecede etki edebileceginin

incelenmesidir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Yetenek, Takim Ogrenmesi, Yenilik Performansi,

Calisan Performansi, isletme Performansi, Arastirma-Gelistirme.



SUMMARY

In today’s world, innovation and accordingly Research and Development
(R&D) is being more and more effective on our lives day by day. R&D portion in
Gross National Product is still be accepted as an important indicator as the level of
development and technology sector of the countries. Developing countries like
Turkey, has understood this fact last years, and they have started to increase the

R&D ratio in GNP year by year.

Generally it is expected from R&D staff to have high level 1Q, analytical
thinking capability and problem solving. However, in order to make innovation R&D
staff has to know their weaknesses so to improve accordingly, has to have empathy,
and self-discipline. All these features; knowing-himself, empathy and self-discipline

are characteristics of emotional capabilities.

Additionally, it is very important for a better team learning of R&D teams that
share the knowledge and experiences with all the other staff. This is also critical for
interdisciplinary projects. To get successful results in such R&D studies, it is very

important that R&D staff has high communication skills and social properties.

From this point of view, the purpose of this study is to investigate effect of
emotional capability level on R&D team performance, team learning and

innovativeness, which used to be known as IQ is the main actor.

Key Words: Emotional Capability, Team Learning, New Product Development,
Employee’s Performance, Organization Performance, Research and

Development.



TESEKKUR

Yiiksek Lisans siirecinin en basindan, bu calismanin gerg¢eklesmesine kadar
olan tiim siireglerde destegini hi¢cbir zaman esirgemeyen; iizerimde biiyiik emegi
olan; 6grencisi olmaktan her zaman mutluluk duydugum saym hocam Prof. Dr.

Cemal ZEHIR'e tesekkiir ederim.
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1. GIRIS

Duygusal zeka kavramu ilk olarak, 90’11 yillarin basinda Yale Universitesi’nden
Peter Salovey ve New Hampshire Universitesi’nden John Mayer tarafindan ortaya
atilmis olup; bunu takip eden yillarda Goleman’in (1995, 1998, 2002) calismalar1 ile
yaygmhgi iyice artmustir (Sala, 2005). Mayer ve Salovey (1995), duygusal zekay1
duygular1 hissetme, diisiinceleri desteklemek i¢in duygular1 ifade edebilme, duygusal
bilgi ve duygular1 anlama, zihinsel ve duygusal gelisimi artirmak i¢in duygular: etkin

bir sekilde yonetebilme yetenegi olarak kavramsallastirmaktadir.

Arastirma ve Gelistirme (kisaca Ar-Ge) ise “bilgi dagarcigmi artirmak
amaciyla sistematik olarak siirdiiriilen yaratict calisma ve bu bilginin yeni
uygulamalar yaratmak i¢in kullanilmas1” olarak tanimlanmistir (OECD Factbook

2008: Economic, Environment and Social Statistics).

Ar-Ge takimlarinda calisan personelde belirli bir takim 6zelliklerinin olmas1
gerekmektedir. Analitik diisinebilme yetenegi, yaraticilik, yliksek motivasyon,
caliskanlik, sabir, yeni seyler icat etme arzusu, farkli bakis agisi, yaraticilik, kendini
stirekli olarak gelistirme, literatiirii, yeni teknolojileri, rakipleri ve diinyadaki diger

kuruluslarmn faaliyetlerini takip etme gibi 6zellikler bunlardan bazilaridir.

Bu 06zelliklere bakildiginda bir Ar-Ge takim tiyesi kendisini siirekli olarak
gelistirmek zorundadir. Bunun i¢in de eksikliklerinin farkinda olmasi gerekmektedir.
Stirekli olarak kendini degerlendirmeli ve giincel teknolojiyi takip ederek
eksikliklerinin ne oldugunu belirleyip zayif olan alanlara atak ederek onlari
gelistirmesi gerekmektedir. Bu tanim duygusal zekd tanimlarinda yapilan “Kendini
tanima” ozelligi ile ortiismektedir. Duygusal zeka tanimlarinda daha c¢ok sosyal
yonler vurgulanmis olmasma ragmen kisinin teknik eksikliklerini gorebilmesi de
“kendini tamima” olarak tanimlanabilir. Ayrica Ar-Ge takimlarindaki diger
calisanlarin ne durumda oldugunu gérmek, ¢alisanin kendini ¢alisma arkadaslariyla
kiyaslamas1 da kendi eksikliklerini gérmesi ve ona gore kendini gelistirmesi

acgisindan ¢ok Onemlidir.



Ar-Ge takimlarinda da calisanlarin siirekli olarak kendini gelistirmesi ve
teknolojiyi takip etmesi gerektiginden (kendini tanima) ve gerekli planlamalar1

yaparak ona gore harekete gegmesi (kendini yonetme) ¢cok dnemlidir.

Ar-Ge takim tliyesinin edindigi bilgi ve tecriibeler tiim takimla paylasilmali ve
bdylece edinilen bilgilerden tiim ekibin haberdar olmasi saglanmalidir. Boylece ayni
durumla bagka bir takim iiyesi karsilastiginda ¢6ziimiin ne olacagini biliyor olacaktir.
Boylece takimin bilgi seviyesi de artmis olacaktir (Takim 6grenmesi). Bunun
yapilabilmesi i¢in de kisi de “Sosyal becerilerin” olmas1 gerekmektedir. Igine
kapanik ve paylasimci olamayan bir Ar-Ge takim {iyesinin edindigi tecriibe ve

bilgilerden takim arkadaslarinin faydalanmasi ¢ok zordur.

Dolayisiyla kendini tanima, kendini yOnetme ve sosyal beceriler gibi
ozelliklerin Ar-Ge takim iiyelerinde bulunmas1 gerektigi goziikkmektedir. Buna gore
yiiksek duygusal zekaya sahip Ar-Ge c¢aligsanlaria sahip olunmasi Ar-Ge takimlar1
icin kritiktir.

1.1. Tezin Amaci, Katkis1 ve Icerigi

Ar-Ge takim tiyelerinin Duygusal Yetenek, takim 68renmesi, yenilik¢ilik ve
calisan performansi seviyelerinin birbirleri ve isletme performansi iizerindeki

etkilerini incelemektir.

Calisma sonunda, bir 1Q alani olarak bilinegelen Ar-Ge faaliyetlerinde EQ’nun
ne derecede etkili oldugu ortaya konmus olunacaktir. Ekonomimiz i¢in ¢ok kritik
olan inovasyon ve yiiksek katma degerli yeni {riin gelistirme siirecinde sadece
analitik diisiinme yetenegi, problem ¢6zme kabiliyeti, yliksek 1Q degil; ayn1 zamanda
empati, yliiksek motivasyon gibi duygusal yeteneklerin de ne derecede etkili oldugu

belirlenmis olacaktir.



2. LITERATUR OZETI

Bu boliim, kavramsal modeldeki temel yapilarin agiklandig: literatiir taramasini
icermekte ve iki alt boliimden olusmaktadir. Ik kisimda; Duygusal Zeka kavramlari
ele alinmistir. Tarihsel gelisimi, kapsami, Olcekleri, isletmeler agisindan 6nemi gibi

baslica faktorler hakkinda bilgi verilecektir.

Ikinci kisimda, Ar-Ge kavramlari ele almmustir. Bu boliimde diinyanin ve
isletmelerin  Ar-Ge’ye bakis acilar1 ve Ar-Ge’nin O6nemi hakkinda bilgiler

verilecektir.
2.1. Duygusal Zeka

1980’lerin basinda, Israilli Psikolog Dr. Reuven Bar-On, duygusal zeka
kavrammi gelistirmeye baslamis; "Bir kisinin ¢evresel baskilarla ve isteklerle basa
ctkmak i¢in basarili olma yetisinde; duygusal kisisel ve sosyal yeteneklerinin bir

biitlintidiir." seklinde tanimlamistir (Moller, 1999).

Duygusal zeka, 1990 yilinda Peter Salovey ve John Mayer tarafindan su
sekilde tanimlanmustir: "Bir kisinin kendi ya da bagkalarimin hislerini ve duygularini
yansitabilme, onlar1 ayirt edebilme ve kisinin diislincesi ve eyleminde bu bilginin

kullanilmasidir." (Meller, 1999).

Daniel Goleman’in, 1995 yilinda yaymlanan "Duygusal Zeka" adli kitabinda
ise "Kisinin kendi duygularin1 anlamasi, baskalarinin duygularina empati beslemesi
ve duygularin1 yasami zenginlestirecek bicimde diizenleyebilmesi yetisi" seklinde

tanim yapilmistir (Goleman, 1996).

Goleman’a (1996) gore; beynin diisiinen parcasi, beynin duygusal par¢asindan
iremektedir. Beynin diisiinen ve duygusal parcalar1 genelde yaptigimiz her seyde
birlikte calismakta ve gerek is yasaminda gerekse 6zel yasamda basarili ve mutlu

olmak, insanlarin duygusal zeka becerilerine bagli olmaktadir.



2.1.1. Tarihsel Gelisimi

Son yillarda, bazi arastirmacilar insan zekasini eski yontemlerle incelemenin
sinirlamalarmi1  kesfetmislerdir. Howard Gardner 1980’lerin baglarinda 1Q
yaklagimimi sorgulamaya baslayarak "Frames of Mind" adli kitabinda, yasamdaki
basar1 acisindan hayati derecede onem tasiyan yalnizca tek bir zeka tiirti olmadigin,
ancak zeka tiirlerinin daha genis bir yelpazede ele alinabilecegini 6ne siirmektedir

(Mgller, 1999).

Bu alandaki 6ncii isimlerden bir digeri de Robert Sternberg’dir. Sternberg,
yiiksek IQ’nun akademik basar1 getirebilece§ine fakat hayatin diger alanlarinda
hedefe yonelik eylemlere yol agmayacagina inanmaktadir. Kendi standartlar1 veya
baskalarmin standartlar1 dogrultusunda basariy1 yakalamis insanlar sadece okullarda
deger verilen hareketsiz zekaya giivenmekten ¢ok bir¢ok alanda beceri sahibi olmus,

bu becerileri gelistirmis ve uygulamais kisilerdir (Moller, 1999).

ABD’de 1985 yilinda bir doktora 6grencisinin (Payne, Wayne Leon), “A study
of emotion: Developing Emotional Intelligence; Self-integration; Relating to fear,
Pain and Desire (Theory, Structure of reality, Problem-solving, contraction /
expansion, tuning in/coming out/letting go)” baslig1 tasiyan doktora tezi, "Emotional
Intelligence" kavraminin akademik cevrelerde ilk kullanildigi makale olmustur

(Beceren, 2004).

1990 yilinda Harvard Universitesi’nden psikolog Peter Salovey ve New
Hampshire Universitesi’nden psikolog John Mayer "Emotional Intelligence" ile ilgili
iki tane makale yayimlamislardir. Bu profesorler, insanlarin duygusal alandaki
yetilerini bilimsel olarak 6lgmeyi denemislerdir. Bu arastirmacilarin bulgulari, bazi
insanlarm digerlerinden, kendi duygularini tanimlamada, baskalarinin duygularmi
tanimlamada ve duygusal konularda problem ¢6zmede daha iyi olabilecegini ortaya
koymustur. Gegtigimiz on yilda bu profesorler, duygusal zekamizi 6lgmeye yonelik
iki degisik test gelistirmislerdir. Onlarin ¢alismalar1 genellikle akademik ¢evre iginde

kalmistir (Beceren, 2004).

Basar1 icin 6nemli goriilen "empati, duygular1 ifade etme ve anlama, mizaci
kontrol etme, bagimsizlik, uyum saglayabilme, begenilme, kisiler arasi sorunlar1

cozme, sebat, sevecenlik, nezaket, saygi... " gibi duygusal nitelikleri betimlemek i¢in
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kullanilan bu kavramin "s6hret" olmasi, ancak 1995°te psikoloji alaninda doktorali
gazeteci-yazar Daniel Goleman’in "Duygusal Zekad" (Goleman, Daniel (1995).
Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q. New York: Bantam
Books.) kitabin1 yayinlamasi ile ger¢ceklesmistir (Beceren, 2004).

2.1.2. Kapsam

Duygusal zeka kapsamina giren bes temel yetenek bulunmaktadir. Bunlar,
kendini tanima, duygular1 yonetebilme, motivasyon, empati ve sosyal becerilerdir

(Goleman, 2000).

Kendini tanima; bireyin yasami boyunca diger kisiler, firsatlar ve olaylara nasil
karsilik vermesi gerektigini anlayabilmesi i¢in dncelikle kendi duygularinin farkinda
olmasidir. Bu anlamda duygusal zeka yetenekleri i¢cinde en onemlisi olarak ortaya

ctkmaktadir (Marshall, 2001).

Duygular1 yonetebilme; bireyin duygularini, giidilerini, sahip oldugu

kaynaklar1 yonetebilme yetenegidir (Poskey, 2006).

Motivasyon; bireylerin belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba gdstermeleri seklinde tanimlanabilmektedir (Kogel,

2005).

Empati; baskalarmin duygularini ve bu duygularin sebeplerini tanima, onlarin

bu duygusal deneyimlerine katilabilme becerisidir (Keen, 2007).
2.1.3. isletmeler Acisindan Onemi

Hayatta basar1 ve mutlulugun saglanabilmesinde, belirli bir IQ diizeyinin yan1
sira, bireylerin duygusal zekaya da sahip olmalar1 gerekmektedir. Aragtirmalara gore
duygusal zekasi yiiksek olan bireyler, aile ve sosyal cevrelerinde 1yi iligkiler
kurabilen, basariy1 daha kolay yakalayabilen, daha fazla iireten, is hayatinda astlar1
ve lstleri tarafindan sevilip sayilan ve kariyerinde daha hizli yiikselebilen kisilerdir

(Dogan ve Demiral, 2007).

21. yiizyiln isletmecilik anlayisina bakildiginda da, basarmin artirilmasi, etkin

ve verimli ¢alismanin saglanmasi ve bunlari sonucunda da miisteri memnuniyetinin



elde edilebilmesi i¢in, sadece yliksek zeka katsayisina sahip, teknik ve mantiksal
becerileri gelismis ¢alisanlarm varligi yeterli olmamaktadir. Aym1 zamanda,
duygularini bilen, onlar1 kontrol edebilen, baskalarinin duygularini anlayabilen yani
duygusal ve sosyal kapasitesi yiliksek calisanlarin varligina da ihtiya¢ duyulmaktadir
(Dogan ve Demiral, 2007).

Yiiksek duygusal zekaya sahip calisanlarin var oldugu kurumlarda, iligkilerin
ve iletisimin daha etkin hale getirilebildigi, takim ruhunun olusturularak
performansmn artirilabildigi, daha mutlu ve huzurlu bir c¢alisma ortaminin
yaratilabildigi ve bunlarin sonucunda da kazang elde edilebildigi goriilmektedir

(Dogan ve Demiral, 2007).

Duygusal zeka becerilerine sahip kurumlarda, c¢alisanlarin verimliligi
artirilabilmekte, liderlerin gelisimi, personel giiclendirme, motivasyon, miisteri
memnuniyeti, yaraticilik, yenilik¢ilik ve zaman yOnetimi saglanabilmekte, bunlar da

kurumsal basar1y1 getirmektedir (Stock, 2006).

Bir fabrikada, ustabasilar daha iyi dinleme, problemlerin ¢oziimiinde
calisanlara yardimci olma gibi konular1 igceren duygusal zeka egitiminden
gecirildikten sonra, kazalar %50, mazeretler ise bes kat azalmig ve iiretim hedefleri
asilarak 250,000 USD’lik verimlilik artis1 saglanmistir. Bagka bir fabrikada ayni
egitimden sonra liretim %17 artarken, egitim verilmeyen amirlerin ekiplerinde iiretim

artigina rastlanmamistir (Chernis, 2001).

Fortune 500 listesindeki isletmelerin 44’tinde yapilan bir calismada, yiiksek
duygusal zekaya sahip satig elemanlarmin toplam geliri ortalamanm iki katina
cikardiklar1 ve yine bir baska calismada, %10’luk bir farkla daha yiliksek duygusal
zekaya sahip oldugu ispat edilmis teknik program yapimcilarinin, duygusal zekasi
diisiik olanlara kiyasla ii¢ kat daha hizli yazilim programi gelistirdikleri ortaya

cikmustir (Poskey, 2006).

Duygularin, 6grenmenin (Vince, 2001) ve inovasyonun sinirmi (Green, Amian-
Smith, 2004) belirledigi daha onceki ¢alismalarda ortaya konmustur. Bu kapsamda
bir kurumun duygusal kapasitesinin 6grenme yetenegiyle, 6grenme yeteneginin de
iiriin yaraticiligiyla pozitif iliskide oldugu belirlenmistir. Uriin yaraticihg da

kurumun basarisina yansimaktadir (Akgun et al., 2007).
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2.2. Arastirma Gelistirme

Arastirma gelistirme, kisaca Ar-Ge ise “bilgi dagarcigini artirmak amaciyla
sistematik olarak siirdiiriilen yaratic1 caligma ve bu bilginin yeni uygulamalar

yaratmak i¢in kullanilmas1” olarak tanimlanmastir.

Gelismis sanayi iilkelerinin i¢inde yer aldigi OECD'ye gore Ar-Ge ii¢ farkh

uygulamay1 biinyesinde barindirir. Bunlar sunlardir:

o Temel arastirma (basic research): Belirli, 6zgiin bir uygulama veya
kullanim diisiiniilmeden, kuramsal veya saha ¢alismalariyla olgularin ve
gozlemlenebilir durumlarin altinda yatana iliskin yeni bilgi edinmeye

denir.

o Uygulamali arastrma (applied research): Uygulamali arastrma da
Ozgiin bilgi iiretmeye yoneliktir. Ana hedef olarak dogrudan 6zgiin ve

pratik bir amag igerir.

o Deneysel gelistirme: Arastirma ve/veya pratik deneyimden edinilmis ve
halen var olan bilginin ilizerinde yiikselen, ancak yeni materyaller,
irlinler, devreler iiretmeye; yeni siirecler, sistemler hizmetler
olusturmaya veya halen {iretilmis veya olusturulmus olanlar1 biiyiik

Olciide 1yilestirmeye yonelik sistemli ¢caligmalardir.

OECD, Ar-Ge'nin diger faaliyetlerden ayirdedilmesinde su tanimi
getirmektedir: Ar-Ge faaliyetleri bilimsel veya teknolojik belirsizligin oldugu
durumlarla ilgili faaliyetlerdir (OECD Factbook 2008: Economic, Environment and

Social Statistics).

Gilintimiizde teknoloji lireten isletmeler ayakta kalabilmek icin Ar-Ge’ye daha
¢ok onem vermektedirler. Gelismis lilkelerde Ar-Ge i¢cin GSMH nin belirli oranlar1
ayirilirken, Tirkiye gibi gelismekte olan veya gelismemis lilkelerde bu oranlar ¢ok
diisiik seviyededir. Diinya’da Ar-Ge’ye en ¢ok yatirimi yapan iilkeler arasinda yer
alan Amerika ve Japonya’nm 2009 yilindaki Ar-Ge harcamalarinin GSYIH’ye orani
srrastyla %2,91 ve %3,36 iken Tiirkiye’deki bu oran %0,85 seviyesindedir
(EUROSTAT, 2012).



Ulke ve isletmelerin Ar-Ge’ye verdikleri dnem gelismislik ve rekabetcilik
diizeylerinin de bir gostergesidir. Dolayistyla bilgi ve teknoloji ¢ag1 olan gliniimiizde

Ar-Ge’nin 6nemi artarak devam etmektedir.



3. DUYGUSAL YETENEKLER

Organizasyonel seviyede, (1) duygusal yetenek bir organizasyonun iiyelerinin
duygularin1 onaylama, takdir etme, izleme, ayirt etme ve katilma kabiliyetidir. (2)
Duygusal yetenek bir organizasyonun norm ve rutinleri igindeki hissetme ve
duygularla ilgili manifestosudur. (3) Bunlar bazi spesifik duygusal durumlari
aciklayan ya da amimsatan organizasyon davraniglarini yansitir ve bu davranislar

duygusal dinamikler olarak adlandirilir (Huy, 1999).

Huy (1999), duygusal yetenegin organizasyonel seviyesi i¢in “duygusal
dinamikler” terimini kullanmay1 dnermistir. “Duygusal dinamikler” ifadesi, duygusal
yetenegin mikro ve makro seviyeleri arasinda koprii kurarak bir orta perspektif saglar
ve bireysel ve organizasyonel seviyedeki duygusal yetenekler arasindaki sinirlari
kaldirir. Duygusal dinamikler ifadesinin kullanilmasi ne bireysel ve organizasyonel
seviyeleri gbzardi eder ne de onu sadece organizasyonun duygusal yetenegiyle
sinirlandirir.  Ayrica bu dinamikler; insanlarin birbirleriyle olan iliskilerinde
duygularmi nasil algiladigi, degerlendirdigi, anladigt ve ifade ettiginin
mekanizmalarini, insanlar arasindaki duygular1 ve organizasyonlarin duygular1 nasil
ortaya cikardigi, ilham verdigi ve yoOnettigini gosterir. Bu dinamikler bize bir
organizasyonun duygusal yetenegi lizerinde uygulama yapilabilir hale gelmesinde
yardim eder. Bu duygusal dinamikler; tesvik etme, serbestlik, hata toleransi,

empati/deneyim, uzlagsma ve tanimlama dinamiklerini igerir (Akgun et al., 2007).

Tesvik etme dinamigi: Organizasyonun c¢alisanlar1 arasinda timit olusturma,

onlara cesaret verme kabiliyetini gosterir.

Serbestlik dinamigi: Organizasyonun mesru bir sekilde gosterilen (ve

hissedilen) farkli duygularin ¢esitliligini ortaya ¢ikarma yetenegini gosterir.

Hata  tolerans1 dinamigi:  Organizasyonun tecribe ve denemeyi

cesaretlendirecek bir icerik olusturma ve hatalar1 tolere edebilme yetenegidir.

Empati/Deneyim dinamigi: Organizasyonun farkli duygulari tanima, kabul

etme ve igsellestirmesini derin bir anlama seviyesiyle yapabilme yetenegidir.

Uzlagma dinamigi: Karsit goriislii kisileri bir araya getirebilme yetenegidir.



Tanimlama dinamigi: Organizasyon {yelerinin organizasyonun belirgin
karakteristiklerine olan derin baghligini ifade edebilme yetenegidir (Akgun et al.,

2007).

Bizim calismamizda duygusal yetenek 6lgme parametreleri olarak kullanilan
sorular (Akgun et al., 2007) makalesinden alindig1 i¢in ve bu makalede de 4 duygusal
dinamigi Olcen anket sorular1 kullanildigindan dolay:r serbestlik dinamikleri,
tanimlama dinamikleri, empati ve deneyim dinamikleri ve uzlasma dinamiklerinin
etkileri arastirilmistir. Serbestlik dinamikleri, tanimlama dinamikleri, empati ve

deneyim dinamikleri ve son olarak da uzlagma dinamikleri su sekilde tanimlanmaistir.
3.1. Serbestlik Dinamikleri

Bireysel seviyede, duygusal sithhat bir bireyin duygularmi onaylama, ifade
etme ve onlarla ilgili samimi olabilme kabiliyetidir. Duygusal zekanin bir 6zelligidir.
Bu yetenegi kaybedenler kendi gercek benliklerini kaybederler ve kendileriyle ilgili
yanlis kanilara varirlar. Kendi duygularini tantmayan ve ifade edemeyen psikiyatrik

hastalar i¢in “alexithymia” ifadesi kullanilir (Huy, 1999).

Organizasyonel seviyede serbestlik dinamigi, organizasyonun radikal bir
degisim silirecinden gectigi asamada mesru bir sekilde gosterilen (ve hissedilen)
farkli duygularin ¢esitliligini ortaya ¢ikarma yetenegidir. Bunun tersi “alexithymic”
bir organizasyondur ve bu, ifade edilen ve hissedilen duygularin yogunlugunu ve
cesitlerini giici ve baskiyr kullanarak kontrol eder. Gliciin etkisi anlam
yorumlanmasi iizerine uygulandiginda zekice bir sekilde zorlayici olabilir. Deger ve
tercihler, organizasyon iiyelerinin daha iyi bir alternatif diisiinemeyecekleri bicimde
sekillenir. Ogrenme ve alternatiflerin kesfedilmesi sinirlandirilir. Sira korku, sugluluk
ve utang gibi duygusal destekleyicilerle devam eder. Gilgli kiiltlirlerde, farkli
hissediyormus gibi davranma yeteneginde ve Ornek duygular sergilenmesindeki
basarisizlik bagkaldir1 veya yetersizlik gostergesi olarak kabul edilir. Sonug olarak,
calisanlar kendilerini koseye sikismis ve endiseli hissederler. Giiglii kisilerin 6niinde,
calisanlar genellikle duygularini saklama egilimindedirler. Aksi halde ¢ikarci olarak
algilanabilirler. Sinrrlandirilmis duygu paylasimi ve ifadesi degisim zamanlarinda

gerekli olan yiiksek seviyedeki 6grenmeyi limitler (Huy, 1999).
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Bu negatif duygusal gostergeyle zayif takim performansi arasinda baglanti
oldugunu gosteren temel bir arastirma vardir. Bu sekildeki bir kontrol yavas ve
evrimsel bir degisim ortaminda kabul edilebilir olabilir. Ancak radikal degisimlerin
oldugu zamanlarda gerekli olan kolektif 6grenme bu durumdan etkilenip bozulabilir.
Pozitif ve negatif duygularin igerigi liderlerin bu duygular1 nasil ele aldigindan daha
onemli degildir. Isyerindeki duygular1 inkar eden bir lider, yaraticiligin ve bilginin en
cok ihtiyac duyulabilecegi, radikal bir degisimin olacagi bir donemde
organizasyonun tabanindan gelecek yeni fikirleri bloke eder. Organizasyon iiyeleri
misillemeye maruz kalma korkusu yasamadan biitiin duygularmi ifade etmek i¢in
cesaretlendirilmelidir.  Calisanlarn  katma de8er yaratabilecek kapasiteleri
zedelenirse, diis kiriklig1 ve acilarin ifade edilmesine izin verilmeli ve lider bunu agik
ve diriist bir atmosferde gerceklestirmelidir. Organizasyon igerisindeki siirekli
olmayan gecis donemlerinde, ifade edilen duygularin cesitliligini kontrol etmek
duygusal hareketlenmeye ve Onerilen degisiklige gizlice direng gostermeye neden
olur. Menfaat pesinde olan organizasyon iyeleri, organizasyonun Ogrenmesi i¢in
gerekli olan bilgileri saklarlar. Ne kadar ¢ok gizli diren¢ olursa o kadar fazla kaotik

bir degisim siireci yasanir (Huy, 1999).

Bir firmanim, ¢alisanlarinin bireysel ya da kolektif duygularini yonetebilme
kabiliyeti, baz1 6zelliklerinin gelismesini saglar. Bunlar; (1) farkl disiplinler arasinda
degisik fikir ve bilgiler iiretilmesi; (2) yasanan tecriibelerden dersler ¢ikartilip,
bunlardan zaman ilerledik¢ce faydalanilmasi; (3) degisim ve gelisim icin kendi
¢Ozlimlerinin bulunmasi; (4) calisanlarin1 egiterek onlarin kabiliyetlerinden daha ¢ok
yararlanilmast; (5) teknoloji, bilgi ve pazar durumuyla ilgili bilgi toplanip bunlarin
kendi isletme dinamiklerine gore degerlendirilmesi; (6) ortak bir vizyon ile

operasyonlar hakkinda kolektif bir biling olusturulmasidir (Akgun et al., 2007).
3.2. Tammlama Dinamikleri

Tanimlama dinamikleri bireysel seviyede, duygusal zekanin bir gostergesi
olarak sevme kabiliyeti olarak tanimlanir ve ebeveynlerle ¢ocuklar arasindaki iliski
doneminden baslayan, duygularin kabul edildigi, akordu (uyumu) olarak tanimlanir

(Goleman, 1995).
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Organizasyonel seviyede ise tanimlama dinamikleri, organizasyon lyelerinin
organizasyonun belirgin karakteristiklerine olan derin baghligint a¢ikladig1 kolektif
davranislardir. Bu organizasyon karakteristigi degerleri inanglar, mitler, liderler veya
belirli bir grup veya bireye anlamli gelen herhangi bir baska element olabilir.
Tanimlama, “asik olmaya” benzer. Yani bir kisinin beklentilerinin karsilanmasi, ilk
etkilesimin olgunlasip derinlesmesi ve kalicit olmasi gibi. Bu tanimlama prosesi hem
kavramsaldir hem de davranigsaldir. Topluluktaki iiyeler bir arada dururlar, ¢iinkii
karsilikli faydalar vardir ve bunlar arasinda en 6nemlisi, organizasyonun paylasilan
ortak karakteristikleriyle uyumlu bir sekilde zamanla gelisen duygusal baglardir.
Organizasyon pozitif etki yarattig1 ve negatif etkilerini de diizelttigi siirece bireyler
tanimlamayla ilgili daha fazla motive olurlar. Tanimlama kisilerin duygularini
organizasyonla birlestirir ve onlar1 organizasyonun ismini savunma, is diginda bile
organizasyonun iiniinden bahsetme ve gibi davranislara doniistiiriir. Aslinda duygusal
baglar is yapisini belirleyen bir etken olarak bulunmustur ve organizasyonun norm e

standartlarini etkilemektedir (Huy, 1999).

Duygusal tanimlama genellikle organizasyonun resilient sadakati olarak
tanimlanir. Pozitif tanimlama deneyimi yasayan calisanlar genellikle organizasyon
icerisinde daha uzun ¢alisirlar. Gliclii calisanlar organizasyondan ayrilmay1 kisisel
nedenlerden ziyade, kendilerinin ayrilmasi durumunda organizasyonun kotiiye
gidecegini disiindiikleri i¢in erteleyebilirler. Bazi {yeler durumun yakinda
lyilesecegini umarak ayrilmay1 erteler ve sessizce aci ¢ekmeyi siirdiirebilirler.
Yiiksek calisan giris-¢ikis oranina sahip organizasyonlar 6§renme konusunda zorluk
yasarlar. Ciinkii tecriibe altyapilar1 siirekli olarak erozyona ugramaktadir. Bunun
sebebi, organizasyonun bilgi birikimi ve tecriibesinin genellikle sdzsiiz olmasi ve
calisanlarin birbirleri arasindaki iligkilere ¢ok bagli olmasidir. Organizasyonun
hafizas1 kendine has bilgilerin emektar ¢alisanlar arasinda paylasilmasini da kapsar.
Bu kolektif ama heniiz genele yayilmamis bilgi ve tecriibeler, organizasyonun
mevcut uygulama ve rutinlerini revize edebilmesini ve yenilerinin eklenebilmesini
saglar., Bu da organizasyonun Ogrenmesini saglar. Radikal degisiklikler
organizasyonun gecmisteki bilgi ve tecriibelerini tamamen ortadan kaldirmay1
gerektirmedigi i¢in tecriibeli calisganlar bu tarz operasyonlarm daha hizli
yapilabilmesine olanak saglarlar. Duygusallik kavramsal ilerlemeyi ve grup

performansini her zaman bozmaz (Huy, 1999).
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Bir ¢alisanin, kendisini isletmesine baglayan duygularmin sinirlar1 daha onceki
ogrenme deneyimlerine gore sekillenmektedir. Tanimlama dinamigi, ¢alisanlara
isletmenin degerlerini benimseme konusunda yardim eder. Boylece yapilan islere
olan istek ve baglilik artar ve bunun sonucu olarak da 6grenme gelisir (Akgun et al.,

2007).
3.3. Empati ve Deneyim Dinamikleri

Bireysel seviyede empati, duygusal zekanin merkezindeki bir davranisi ifade
eder. Bir kisinin baska birisinin duygularini anlayabilme ve anladigini onlara
gosterebilme kabiliyetidir. Empati sosyal destegin basarisini belirler ve bagkalarini
diistinen davranig bigiminin motivasyon kaynagidir. Empati bagkalarmin duygularma

kars1 gosterilen dikkatli davraniglardir (Huy, 1999).

Organizasyonel seviyede ise duygusal deneyim, organizasyonun radikal
degisimler sirasinda farkli duygular1 tanimlamada, kabul etmede ve onlar1
icsellestirmede ve derinlemesine anlamaya calismasinda gosterdigi eforun kalitesi
olarak tanimlanir. Tecriibe edilen bu davranislar calisanlarin egitilmesi ve onlara
kogluk edilmesi gibi organize aktiviteleri de kapsayabilir. Ayrica baskalarmin
hissettigi ayn1 veya baska uygun duygular, iletisime gecmek ve bu i¢sel deneyimde
harekete ge¢cmek i¢in kullanilir. Organizasyon {yeleri, hangi duygularin
hissedildigini ve diger bireylerin perspektifini anlayabilmek ic¢in sosyal olaylar1 ve

baskalar1 tarafindan verilen sinyalleri 1yi okuyacak sekilde egitilebilirler (Huy, 1999).

Baska birinin sorunlarma ve ilgi alanlarma ilgi gdsterilmesi, giiven tabani
olusturur ve bu daha iyi is performansima 6nciiliik eder. Bunun da muhtemel nedeni
siirekliligi olmayan durumlarda daha 1yi yapilan koordinasyondur. Kisiler arasindaki
ipuglarina odaklanilmasi, karar vermenin kalitesi ve takim iiyeleri arasinda

isbirliginin uygulanmasi agisindan kritiktir (Huy, 1999).

Diger c¢alisanlarm farkli ya da aymi olan duygularini paylagsmak, anlamak
calisanlara isletme i¢i ve disindan birgok farkli kanaldan bilgi kazanmalarin1 ve
bunun sonucunda da 6grenme seviyelerinin artmasmi saglar. Ozellikle empati,
isletme icindeki isbirligi ve yardimlagmay1 artirir. Calisanlarin karsilarindakinin zit

diisiincelerini daha iyi anlayip kabul edebilmelerine yardimcei olur. Bu da isletmenin
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kazanimlarin1 artirir. Ayrica ¢alisanlar arasinda giiven ortaminin olugmasini saglar.
Bu da ¢alisanlarin daha yliksek performanslarla calismasini saglar (Akgun et al.,

2007).
3.4. Uzlasma Dinamikleri

Organizasyonel seviyede duygusal uzlasma, insanlarin giiclii bir sekilde
savundugu 2 farkl goriisii bir araya getirebilmedir. Yeni bir sentez olusturmak ig¢in
sarf edilen samimi gayret ve anlayislar, degisim Onerilerinin kabul edilebilirligini
arttirrr. Uzlagsma Albert'te (1984), degisimin konseptlestirilmesi olarak da agiklanir.
Onerilen degisiklik alicilar tarafindan mevcut degerlere ekleme veya genisletme
olarak sekillendirilebilir ve kabul edilebilir. Boylece degisimin kabullenilmesi daha
kolay olur. Gegmis ile gelecek arasindaki devamlilik ne kadar fazlaysa, degisimin
radikal olarak algilanmasi o kadar az olur. Diger yandan degisimi kolaylastirmak
icin, yok edilmesi gereken ge¢cmisin degerli elementleri icin yas tutulmahdir (Huy,

1999).

Duygusal uzlasma dinamigi de isletmenin 6grenme kabiliyetini etkilemektedir.
Ciinkii gruplar ve organizasyonlar farkl duygulara sahip bireylerden olusur ve bunlar
kendi aralarinda farkli goriisleri arasinda wuzlasirken daha efektif bir grup
tartigmasinin  yapilmasmi saglarlar. Bu da rutin ve kompleks problemlerin
cOzlimlerini kolaylastirir. Bir¢ok farkli fikrin ortaya ¢ikmasima neden olur. Bunlar
daha sonra alinan kararlarin da daha kaliteli olmasmni saglar. Bu da isletme

performansi i¢in son derece dnemli ve hayati bir kabiliyettir (Akgun et al., 2007).
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4. TAKIM OGRENMESI

Ogrenme, organizasyonun rekabette avantaj elde edebilmesi icin bilgiyi
kullanma ve olusturmayla ilgili yaptigr aktivitelerdir. Bu miisteri ihtiyaglari,
pazardaki degisiklikler ve rakiplerin davraniglariyla ilgili bilgi toplanmasi ve
bunlarin paylasilmasmi, ayrica rakiplerin {stiin oldugu alanlarda yeni tirilinler
yaratabilmek igin yeni teknolojiler gelistirilmesini kapsar. Ogrenme ne tiir bilgilerin
toplandigmi, bunlarin nasil yorumlandigini, degerlendirildigini ve paylasildigini

etkiler (Roger et al., 2002).

Inovasyon yeni fikirlerin, proseslerin, {iriinlerin ve servislerin ortaya
konulmasi, kabul edilmesi ve uygulanmasmi kapsar. Ogrenmenin organizasyonel
inovasyonla yakindan iliskili oldugu ¢ok agiktir. Bir¢cok bilim adami inovasyonu

gelistiren boyle bir yonelimin 6nemini vurgular (Roger et al., 2002).

Ogrenme ¢ogunlukla organizasyonun gevresini gozlemlemesi ve onunla
etkilesime gecmesi yoluyla gergeklesir. Inovasyon bakimindan, miisteri talebindeki
belirsizlik, teknolojik tiirbiilans ve rekabetteki belirsizligi ©Onemli c¢evresel
faktorlerdir.  Sonug¢ olarak, Ogrenmeye kararli bir organizasyon inovasyon
kabiliyetini 3 yolla gelistirebilir. Ik olarak, inovasyon konusunda kararli olmali ve
ana teknolojilere sahip olarak bu teknolojileri inovasyonda kullanmalidir. Bu
teknolojik bir atilim gelistirmek ve pazar olusturma kabiliyetine sahip olma becerisi

kazandiracaktir (Roger et al., 2002).

Ikinci olarak, organizasyonun artan pazar ihtiyaglarmin olusturdugu firsatlar:
kacirmas1 diisiik ihtimalli hale gelir. Ciinkii miisterilerin ihtiyaglarin1 anlama
kabiliyeti ve bilgisine sahiptir. Bu ihtiyaclarin 6nemini vurgulamak i¢in “ana fayda
ifadesi® terimini kullananlar da vardir (Urban and Hauser, 1993). Bu terim, bir
firmanm biitiin anlayismi ifade edilmis miisteri ihtiyaglar1 iizerine kurmasi
gerektigini ifade eder. Organizasyon igerisinde ortak bir vizyon olusturabilmek igin,
bunun ¢ok agik ve lizerinde mutabakata varilmis olmasi1 gereklidir. Ayrica direkt
olarak iirlin stratejisine baglanmalidir. Eger basarisizlik riski minimize edilmek

istenirse, yeni iirlinler miisteri degerlerini yansitmalidir (Roger et al., 2002).
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Ucgiincii olarak, dgrenen bir organizasyon rakiplerine gdre daha biiyiik bir
inovasyon kabiliyetine sahiptir. Boyle bir organizasyonun bir karakteristigi,
rakiplerinin pazardaki hareketlerini yakindan takip etmesidir. Rakiplerin giiclii ve
zayif yonlerini anlar ve sadece basarilarindan degil ayn1 zamanda basarizliklardan da
ders ¢ikarir. Bunlarin hepsi yliksek bir inovasyon kapasitesine isaret eder (Roger et

al., 2002).

Bilgi, firmalarmn sahip oldugu 6nemli bir kaynaktir. Siirdiirtilebilir farklilasma
ve rekabetci bir avantaj elde etmede ¢cok 6nemli bir rol oynar. Bu bilginin daha genis
cevrelere yayiliyor olmasi “6grenme” konusu olarak daha fazla ilgi alanma
girmektedir. Organizasyonel 6grenmeyi bir yetenege doniistiirmek bilgi toplamayz,
paylasmay1 ve entegre olmayi igerir. Ogrenen bir organizasyon, “bilgiyi olusturmada,
toplamada ve transfer etmede ve bu yeni bilgilere gore davranislarini sekillendirme
kabiliyetine sahip” seklinde tanimlanabilir. Bu tanim 6grenmeyle ilgili genis bir
anlayis saglar ve 6grenen organizasyonlarin ¢ok énemli bir kose tasi olan “paylasilan
vizyonla”, diger bir deyisle “organizasyon kiiltiiriiyle” koprii kurar (Apfelthaler et al.,

2002).

Farkli bilim adamlari, 6grenmenin genel firma performans: iizerindeki 6nemi
konusunda mutabik kalmislardir. Gili¢lii bir 6grenme sahip olan bir firma sadece
bilgiyi toplayan ya da saklayan degil, aynt zamanda bilgiyi isleyendir de.
Miisterilerden, kanallardan ve rakiplerden gelen geribildirimler ana yetenegi
gelistirmek igin kullanilmalidir. Ogrenme, firmalarin uzun vadeli temel yetkinligini

gelistirme derecesini etkilemektedir (Roger et al., 2002).

Strateji literatiiriinde higbir stratejinin islerin uzun vadede siirekli ¢ok yiiksek
karlar kazanacagma izin vermeyecegi belirtilir. Ogrenen firmalarm en 6nemli
karakteristik 6zelliklerinden biri ¢evre ve marketteki degisimleri 6ngdrerek ona gore
aksiyon almaktir. Mesela, bircok lider otomotiv firmasi 2010 modellerini ¢oktan
tasarlamislardir. Ogrenen firmalar, kendilerinin iyi yiiriitilen organizasyonel
sistemlerini sorgulama ve temel calisma felsefelerini gilincelleme konusunda
isteklidirler. Bu tarz firmalar market tarafindan siiriklenmeden ziyade marketi
kendileri siirtikler. Bu tarz davranis ve stratejiler uzun donem performanslara liderlik

etmelidir (Roger et al., 2002).
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“Vakit nakittir” s6zii birgcok organizasyon i¢in dogru bir sozdiir. Giliniimiizde
zaman stratejik bir silah olarak paranim, tretilebilirligin, kalitenin ve inovasyonun
oniinde durmaktadir. Isletmeler her zaman markette ilk olmay1 hedeflerler. Ancak
glinlimiizde hiz atikligi gerektiren rekabetci bir silah olarak, akillica kullanildiginda
bir isletmeyi doniistiirebilmektedir. Dolayisiyla, c¢evrim zamanmi azaltmaya
odaklanan organizasyonlar, tiim tedarik siirecinde gegen siireleri azaltarak maliyetleri

disiirtirler (Hult et al., 2002).

Stata’nin Analog Devices (biiyiik bir teknik {iretim firmasi) isletmesinde
yaptig1 calismaya gore 0grenme, disaridaki degisikliklere verilen tepki siirelerinin
kisaltilmas1 ile 6grenme materyallerindeki planlama ve kalite iyilestirmeleriyle

hizlandirilabilir (Stata, 1989).

Ogrenme, firmalar1 uzun dénemli sorular sorma konusunda cesaretlendirir ve
bilgi edinme ve vyeterlilik olugsmasina yardim eder. Sinkula (1997) 06grenen
organizasyonla organizasyonun ¢iktilar1 konusunda pozitif iligkiler bulmustur. Bir
baska ampirik ¢alismada O6grenmenin pazar payini, yeni iirlin basarisini ve genel
ciktilart gelistirdigi ortaya konmustur. Organizasyon performansini gosteren pazar
payl, satiglar ve yatirim geri doniisleri gibi parametrelerin kisa vadedeki 6grenme

prosesinin sonuglari géstermede yetersiz kaldig1 kabul edilmistir (Liu et al., 2002).

Ogrenen organizasyon kavrami yeni bir paradigma saglar. Organizasyonun
geleneksel goriisleri onu 6grenmenin otomatik olarak gerceklestirildigi ve bireylerin
yeni bilgi ve/veya tecriibeleri elde ettigi yerler olarak goriir. Bu, basarili
organizasyonlarin 6grendigini gdosterir. Dolayisiyla, bir ¢alisan organizasyondan
ayrilirsa, ona ait olan bilgi isletmede kalir. Zaman gegtikge, takim tiyeleri yeni
yapabileceklerini ve anlayabileceklerini degistirebilecek yeni kabiliyetler gelistirirler.
Sonu¢ olarak da takimlar1 olusturan bireyler hep beraber 6grenirler (mesela kalite
cemberleri). Kalite yOnetimine entegre olmus mekanizmalar daha efektif bir
ogrenmenin gergeklesmesini saglarlar. Organizasyon her seviyedeki insanin siirekli
olarak yeni pratik ve teknikleri deneyip test ettigi bir laboratuvar ortamina doniisiir

(Holt et al., 2000).

Kalite yonetimine adapte olan organizasyonlar 6grenme disiplinlerini daha iy1

gerceklestirirler. Bu disiplinler kisisel idare, zihinsel modeller, ortak vizyon, takim
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ogrenmesi ve sistemsel diisiinmedir. Ancak, bunlardan higbiri organizasyonun
iiyeleri arasinda isbirligi olmaksizin uygulanamaz. Iste bu yiizden basarili
organizasyonlar en iistten en alt seviyeye kadar tiim calisanlarinin gelisimine,
siireclerde yer aldiklarini hissetmelerine, motivasyona 6zel 6nem verirler (Holt et al.,

2000).
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5. YENILIiK PERFORMANSI

Inovasyon isletmelere, gelismekte olan ¢evredeki degisimlere paralel gelisme
imkani1 verir. Belirsizliklerle dolu ¢evrenin yeni zorluklarina cevap vermeye stratejik
bir anahtardir. Inovasyon bir organizasyon igin yeni fikir veya davramslarin
adaptasyonu veya iiretilmesini gosterir. Literatiirdeki, inovasyonun igletmelerin uzun
donem basar1 ve hayatta kalma devamlilifini olusturan rekabet¢i bir enstriiman
oldugu goriisii yaygin olarak bilinmektedir. Nonaka ve Yamanouchi’nin (1989)
goriiglerine gore: organizasyonlar teknolojinin degisen kosullarmma ve marketin
cesitliligine uyum saglar, hatta bunlar1 giinceller veya inovasyon yoluyla tamamen
yeniler. Teknolojik 6grenme iizerinde inovasyon yapilabilecek bir bilgi altyapisi
saglamaktadir. Yeniligin derecesi duruma ve birbirinden ayri1 olarak teknolojik
ogrenmenin genisligi, derinligi ve hizinin organizasyonun bu teknolojik yenilik ve
kabiliyetleri kendisine entegre etmesi yoniinde uyguladig1 baskiya baglidir. Ayrica
teknolojik 6grenmenin isletme ve inovasyon lizerinde enstriimantal, inovatif ve
yaratict olmak {izere 3 seviye etkisi vardir. Enstriimantal etki, isletmenin prosesleri,
operasyon ciktilar1 ve performansi iizerindeki artislarda etkilidir. Inovatif etki,
isletmenin prosesleri, operasyon ¢iktilari ve performansi iizerinde radikal
degisikliklere neden olur. Ve final olarak da yaratici etki, isletmenin prosesleri,
operasyon el ¢iktilar1 ve performansi iizerinde yapisal degisikliklere onciiliikk eder

(Kocoglu vd., 2012).

Isletmelerin inovasyon kabiliyetleri iizerindeki ¢alismalarin bircogu inovasyon
difiizyonu alanindadir. Bu arastirmalara gore, bir isletmenin degisken bir ortamda
varligin siirdiirebilmesi i¢in yenilik¢i olmasi sarttir.  Yenilikgilik, bazilar1 tarafindan
disiiniildiigii iizere, sosyal ortamdaki bagkalariyla karsilastirildigi zaman gérece yeni
bir seyi bireysel olarak erken adapte etme derecesidir. Ancak bu tanim, organizasyon
yerine bireye odaklanmaktadir. Ancak firmanin yenilik¢iligini, yeni fikirlere
acikhigin bir isletme kiiltiirliniin yansimasi1 olarak kolektif bir perspektiften

tanimlayanlar da vardir (Roger et al., 2002).
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6. ISLETME PERFORMANSI

Performans konusu isletme yoOnetiminin bir¢ok dalinda stirekli olarak
incelenmektedir. Buna hem akademik g¢evrelerin hem de sanayideki yOneticilerin
stratejik yonetim alaninda yaptig1 calismalar da dahildir. Isletmelerin performansini
yonetme ve gelistirmeyle ilgili bir¢ok calisma olmasina ragmen, akademik ¢evre bu
konudaki tartigmalarla ve terminolojiyle, analiz seviyeleriyle (mesela bagimsiz, is
birimi veya isletmeyi biitiin olarak) ve performansi Olgen degerlendirmelerin

kavramsal alt yapisiyla ilgilenmektedir (Ozsahin vd., 2012).

Venkatraman ve Ramanujam (1986) 2 boyutlu bir siniflandirma 6nermislerdir.
Bir taraftan, finansal ve operasyonel belirleyicileri, diger taraftan da bilginin birincil
ve ikincil kaynaklarint aywrmuslardwr. Finansal parametreler kayitli bilanco
degerleriyle ilgilenirken (mesela karlilik, satislar), operasyonel parametreler, finansal
performansa Onciiliilk eden, miisteri memnuniyeti, kalite, pazar pay: veya yeni lriin
gelistirme gibi operasyonel basar1 faktorleriyle ilgilidir. Bilginin kaynag1 agisindan
bakildiginda ise, birincil kaynaklar isletmenin kendisinden, ikincil kaynaklar ise dis

veya tiirev veri tabanlarindan toplanmaktadir (Ozsahin vd., 2012).

Bir diger smiflandirma objektif ve silibjektif belirleyicilere gore yapilmistir.
Objektif belirleyiciler tarafsiz sekilde belirlenen performans Olglitlerine gore
belirlenir. Bunlar genelde, isletmenin direkt olarak ikincil kaynaklarindan elde edilen
finansal gostergelerdir. Diger yandan siibjektif belirleyiciler ise, yargilanabilir
degerlerin i¢ veya dis denekler tarafindan degerlendirilmesiyle belirlenir. Bunlar

genelde hem finansal hem de operasyonel/ticari belirleyicilerdir (Ozsahin vd., 2012).

Anketlerdeki performans Olgiitleri, objektif Olgiitlerden ve anketin
karakteristigine gore farklilasabilir. Siibjektif ol¢iitler yonetimin degerlendirmelerine
ve yOnetim ve organizasyon kiiltiiriiyle alakali anketlerde sik¢a rastlanan igletmenin
karlilik, satis, pazar payi, miisteri memnuniyeti, vb. konulardaki hiikmiine dayanir.
Gonzalez-Benito pazarlama ve yOnetim alaninda siibjektif Olciitleri dnermektedir.
Ciinkii siibjektif yaklagim, performansin karmasik boyutlarin1 6lgmeyi de imkanli
hale getirmektedir. Ayrica siibjektif dlgiitler sektor ve marketlerin capraz analizine
imkan vermektedir. Clinkii performans objektif Olgiitlerin veya rakiplerin

karsilastirilmasiyla da 6lgiilebilir (Ozsahin vd., 2012).
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Literatiirdeki goriislere benzer olarak, bu ankette yenilik performansinin, takim
ogrenmesinin, ¢alisan performansinin ve duygusal yeteneklerin isletme performansi
iizerindeki etkileri incelenirken siibjektif Olciitler kullanilmistir. Datalar firmalardaki
yonetici ve c¢alisanlardan direkt toplanmig, yani bilgi birincil kaynaklardan elde

edilmistir.
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7. CALISAN PERFORMANSI

Performans, belirlenmis bir zaman i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca hizmet
etme derecesidir (Akal, 1992). Performans sozcligii, kurum agisindan belirli bir
zamanda Uretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey
acisindan performans hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel “verimlilik” ve
“etkinlik” diizeyidir. Kisaca performans, amag¢ ve hedefin gergeklesme derecesidir

(Tutar ve Altindz, 2010).

Performans kavrami, farkli  yaklasimlara gore farkli  bicimlerde
tanimlanmaktadir. Performans, kisilerin veya kurumlarm bir faaliyette hedefe ulasma
derecesidir (Pugh, 1990). Bir baska tanima gore performans, amacin gerceklestirilme
oranidir.  Sozlik anlamiyla “performans”, kapasitenin kullanim derecesidir.
Performans bir faaliyetin sonucunda ortaya konan ¢ikt1 diizeyidir. Bu diizey, amacin
veya goOrevin yerine getirilme derecesini gosterir (Schermerhorn et al., 1985).
Campell, performansi, isgorenin Orgiitsel amaclara katki diizeyine gore Slgiilebilen
ve Orglitiin amaglarina uygun olan davraniglar olarak nitelendirmektedir (Suliman,
2001). Bu tanimda, performans diizeyinin, her iggdrenin kisisel 6zelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, Orgiitsel amaclarla biitiinlesme istegine, inan¢ ve degerlerine bagli

bulundugu goriilmektedir (Tutar ve Altinéz, 2010).

Calisan performansi1 ile ilgili yapilan pek c¢ok tanimin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile orgiitsel amag arasinda kurulan iligkinin sonucunda
ortaya c¢ikmasidir. Performans bir iggdrenin, bir grubun veya bir orgiitiin amaca
ulagmada gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel 6l¢iitiidiir. Calisanlarin nitel ve
nicel olarak amacglarma ulasabilmesi i¢cin Orgiitsel iklime iliskin bazi psikolojik
kosullarin bulunmasi da gerekir. Bunun i¢in ¢alisanin iicret ve kariyer gelisimi gibi
maddi olanaklarin saglanmasi yaninda, kendisine Orgiitsel destek hissinin verilmesi,
karara katma gibi kisaca kendisini gerceklestirmesine olanak saglayacak bir drgiitsel

ortamin (iklimin) saglanmasi 6nem tasimaktadir (Gupta, 1982).

Calisan performansim etkileyen gozlenebilir veya gozlenemez birgok faktor
olmakla beraber su sekilde siniflandirilabilecegi diisiiniilmiistir (Ugiincii ve

Tasdemir, 2010).
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7.1. is Doyumu

Is doyumu, bireyin isi ve isyeri hakkindaki genel duygu, diisiince kaliplar1
hakkinda fikir verebilecek 6nemli bir degiskendir. Diger bir ifade ile i doyumu,
bireyin isyerine yonelik beklentilerini ve isine yonelik tutumunu ifade etmektedir
yani, bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir
duygu ile sonuclanan bir durum olarak algilamasidir. Ayni zamanda is doyumu,
calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal

duygularinin bir belirtisidir (Aydin vd., 2010).

Isletmelerde ¢aliganlarm is doyumunun yiiksek olmasi, verimliligin yiiksek
olmasi, i giicli devir oran1 ve devamsizliklarin diigmesi, ise bagliligin artmasi gibi
orgiit tarafindan arzulanan sonuglara yol agar. Is doyumu kisinin yasam doyumu ile
de yakindan iligkilidir. Isten doyumsuzlugun ruhsal acidan isgdrende kaygi
yaratmasi, bu kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yonde
etkileyebilmekte, bunun yaninda isgorende bikkinlik, isi brrakma, devamsizlik,
kavgacilik gibi orgiit icin istenmeyen davramglar goriilebilmektedir (Aydin vd.,

2010).
7.2. Calisma Ortami

Bireysel performansi etkileyen diger bir etmen ise ¢evredir. Giinlimiiz orgiitleri
acik sistem yaklagimi ile karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun sonucu olarak, oOrgiitler
siirekli olarak cevre ile etkilesim icerisinde olmakta ve bu da calisanin bireysel
performansini etkilemektedir. Orgiitiin kullandig1 teknoloji, insana verdigi deger,
gorev dagilimi, cevresel niifus, ekonomik, ideolojik ve Kkiiltiirel yapisi oOrgiitiin

basarisini ve dolayisiyla personelin basarisini etkilemektedir (Aydin vd., 2010).
7.3. Motivasyon

Calisanlarin performansini en st diizeyde tutmay1 bagaran kurumlar, tist diizey
yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve agik bir sekilde iletirler,
otoriteyl organizasyonun tabanma yayarlar, calisanlar1 problemlere sahip c¢ikip
¢Ozmeleri i¢in tesvik eder ve basarili olanlar1 herkesin oniinde ve sik sik kutlarlar. Bu

kurumlar, tcretlerin tek basmna calisanlarin performansmi arttirmadigini ancak
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destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi, calisanlarin
ise yaptiklar1 katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlar1
ile 1yi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen calisanlarin, performansi
yiikselir, ise devamsizlik oranlar1 diisiik olur. Boylece verimi ve is ahlakini arttirma

amagclarina ulasma olanagi saglanir (Aydin vd., 2010).
7.4. Stres

Cagimizin en Onemli sorunlarindan biri olan stres ve stresin ¢alisma
yasamindaki etkileri ¢alisanlar iizerinde ciddi sikintilara yol agmakta ve bu rahatsiz
edici, baskict durumdan ¢alisma yasaminin bireyleri kurtulmak istemektedir.
Sebepleri ve sonuglar1 kisiden kisiye degismekle birlikte stres konusunda yapilan
arastirmalar bu rahatsiz edici duruma belli bir aciklik getirmeye caligmakta ve stresin
olumsuz sonuglarina karsi tedavi edici yontemler gelistirmektedirler (Aydm vd.,

2010).

Orgiitlerde arzu edilen diizeyde bir etkinligin saglanabilmesi i¢in performansin
yonetilmesi zorunludur. Performans yonetimi, Orgiitiin basta insan kaynaklar1 olmak
iizere finansal ve fiziksel kaynaklarmnin arzu edilen verimlilik ve etkinlik diizeyine
ulasmasmi ve bunun siirdiirmesini saglama siirecidir (Bolton, 1997). Performans
yonetimiyle calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve genel anlamda mesleki yetkinligi
artirilmaya calisilir. Boylece Orgiitsel hedefler, plan ve politikalar cercevesinde

kurumsal performans iyilestirilebilir (Tutar ve Altindz, 2010).

Calisan performansinin artmasi bir biitiin olarak igletme performansinin
artmasimi saglayacaktir. Bir orgiit ancak personelinin sergiledigi performans kadar
hedeflerine ulasabilir. Performansi yiiksek calisanlar 6rgiitsel performansi artirmakta
ve bu artis organizasyonlarda isletmeler i¢in vazgecilmez 6neme sahip olan rekabet

giiciinii ylikseltmektedir (Kaya ve Kesen, 2014).
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8. TEORIK ONGORU VE KAVRAMSAL
CERCEVE

Ise alim siireglerinde genelde IQ seviyesini belirleme yodniinde ¢alismalar
yapilmakta ve duygusal yeteneklerin seviyesi Ol¢limiiyle ilgili herhangi bir dl¢iim
yapilmamaktadir. Ar-Ge personelinin sadece yiiksek 1Q’ya sahip olmas1 yeterli bir
ozellik gibi kabul edilegelmektedir. Ancak yukarida anlatilan durumlarda da
goriildigi gibi Ar-Ge takimlarinin yliksek duygusal yeteneklere sahip ¢alisanlara
sahip olmas1 takim 6grenmesine, ¢alisan performansina, yenilik performansina ve
isletme performansina olumlu yonde katki saglayacaktir. Buna gore gelistirilen

modelin detay1 Sekil 8.1°de gosterilmistir.

Hy
Duygusal Yetenekler:
Serbestlik ve H,
Tanimlama Dinamikleri »  Yeni Uriin Gelistirme
Empati ve Deneyim Hs 4 Hs\\
Dinamikleri A
H, Hp .
Uzlagma Dinamikleri > . Tahm . Isletme
Ogrenmesi H; Ho performansi
H3 /_IIO
Calisan Performansi

Sekil 8.1: Model.
Bu hipotezlerin detaylar1 su sekildedir.

Hipotez 1: Duygusal yeteneklerle yenilik performansi arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hipotez 2: Duygusal yeteneklerle takim 6grenmesi arasinda pozitif bir iligki

vardir.

Hipotez 3: Duygusal yeteneklerle ¢alisan performansi arasinda pozitif bir iligki

vardir.
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Hipotez 4: Duygusal yeteneklerle isletme performansi arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hipotez 5: Takim 6grenmesiyle yenilik performans: arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hipotez 6: Takim 6grenmesiyle isletme performansi arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hipotez 7: Takim 6grenmesiyle calisan performans: arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hipotez 8: Yenilik performansiyla isletme performansi arasinda pozitif bir

iligki vardir.

Hipotez 9: Calisan performansiyla yenilik performans: arasinda pozitif bir

iligki vardir.

Hipotez 10: Calisan performansiyla isletme performansi arasinda pozitif bir

iligki vardir.
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9. METODOLOJI VE UYGULAMA

Bu bolimde tiim bir arastrma boyunca kullanilan yontem ve uygulama,
Olgeklerin olusturulmasi, 6rneklem se¢imi ve verilerin toplanmasi, 6lgegin gegerlilik
ve glivenilirlik analizleri ve son boliimde de arastirma modelinin testi seklinde konu

basliklar1 olarak ele alinmaktadir.
9.1. Arastirma (")lgeginin Olusturulmasi

Arastirmamizin temel degiskenlerinden biri olan Ar-Ge personelinin duygusal
yeteneklerinin; takim 6grenmesi, yeni liriin gelistirme, calisan performansi ve isletme
performanst lizerindeki etkileri incelenecegi igin biinyesinde Ar-Ge personeli

bulunan biiyiik 6lcekli firmalarin Ar-Ge departmanlarinda anketler yapilmistir.

Bu arastirma baglaminda, isletme literatiiriinde yapilan kapsamli incelemeler
sonucunda duygusal yetenekleri, takim 6grenmesini, ¢alisan performansini, yeni iiriin
gelistirme kabiliyetini ve isletme performansini kapsayan bir¢ok calisma yapilmis
oldugu gozlemlenmistir. Bu arastirma Olgeklerinden {ilkemiz i¢in gegerli olabilecek
ve en 1yi sonu¢ verecegini diisiindiiglimiiz Olcekler arastirmaya dahil edilmistir.
Cesitli arastirmalarda kullanilan glincel ve uluslararast alanda genel kabul gérmiis
arastirmalarm Olceklerinde yer alan bizim arastirma kapsamimiza iligkin faktorlere
ait O0lcekler kapsamli bir anket formunda birlestirilmistir. Anket formundaki sorularin
orjjinal anlami yitirmemesi ve Onceki kullanimlarinin basarisina bagl olarak
sorularin icerigi higbir sekilde azaltilmamustir. Anket formu Ingilizce’den Tiirkge’ye
ve Tiirk¢e’den tekrar Ingilizce’ye ¢evrilerek anlam bozulmasina maruz kalmadig:
garanti altina alinmistir. Anket formunu doldurmalar1 i¢in 100’den fazlaya isletmeye
miiracaatta bulunulmus, bunlarin 36’sindan olumlu geri doniis almmistir. Anket
formu bu 36 isletmenin Ar-Ge departmanlarinda calisgan 222 kisi tarafindan

doldurulmustur.

Anket formunda ilk degisken olan duygusal yetenekler 3 boyutlu 15 degisken
icermektedir. Yeni iirlin gelistirme tek boyutlu 8, takim 6grenmesi tek boyutlu 10,
calisan performansi tek boyutlu 6, isletme performansi ise yine tek boyutlu 7

degisken icermektedir. Arastirma anketinde yer alan faktorel bilesenler ile her faktor
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altinda yer alan degisken miktarlar1 Tablo 9.1’de 6zet olarak sunulmustur. Anket

formu ise EK-1’de sunulmustur.

Tablo 9.1: Olugmas1 Gereken Faktorel Bilesenler ve Sorulan Soru Adetleri.

Degiskenler ve Alt Faktorler Icerdigi soru sayisi
Duygusal Yetenekler
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 6
Empati Dinamigi 4
Uzlasma Dinamigi 5
Takim Ogrenmesi 10
Calisan Performansi 6
Yeni Uriin Gelistirme 8
Isletme Performansi 7
TOPLAM SORU SAYISI 46

Anketteki duygusal yetenekler, yeni iiriin gelistirme ve takim Ogrenmesi
boyutlariyla ile ilgili ifadelere dair degerlendirme segenekleri su sekildedir: (1) ¢ok
kott, (2) kotli, (3) ortalama, (4) iyi, (5) ¢ok 1yi secenegini temsil etmektedir.
Anketteki calisan performans: ve isletme performansi boyutlar: ile ilgili ifadelere
dair degerlendirme secenekleri de su sekildedir: (1) ¢ok diistik, (2) disiik, (3)
ortalama, (4) yiiksek, (5) ¢ok yiiksek secenegini temsil etmektedir.

Yaptigimiz dokiim ve analizler sirasiyla; arastirma anketini cevaplayanlarin
demografik Ozellikleri, firmalarin ¢alisan sayilar1 ve sektorlerine ait frekans
dokiimler, faktor analizleri, glivenilirlik testleri, degiskenlerin merkezi egilim
dokiimleri, degiskenler arasindaki birebir iliskiyi gosteren korelasyon analizi ve
arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizlerinden olusmaktadir.
Yapilan bu analizlerde kabul edilebilir hata pay1 ya da bir baska ifade ile istatistiksel
anlamlilik diizeyi tist sinir1 (p degeri) %5 olarak tayin edilmistir. Yapilan bu analizler

takip eden boliimlerde detayli bir sekilde sirasiyla agiklanmastir.

Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi i¢in literatiirde genel kabul
goren bazi kriterlere dikkat edilmistir. Anketin giris yazisinda akici ve anlasilir bir dil

ile arastirmanin igeriginden bahsedilmistir. Anketin igeriginin gizli tutulacagi net bir
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sekilde vurgulanmistir. Ozellikle disartya bilgi sizdirilma tehlikesinin bulundugu
bircok isletme i¢in calisanlarin ¢ekince igerisinde kalmadan anketi rahat bir sekilde
doldurabilmesi hedeflenmistir. Giris yazisinin altmna arastirmayi yiriiten kisilerin
isimleri, c¢alistigi kurumlar, linvanlar1 ve iletisim bilgileri eklenmistir. Anket
formundaki degiskenler, bagh olduklar1 faktorlere ve basliga bagl olarak gruplar
halinde siralanmistir. Ayrica yanlarma aciklayici kisa climleler ilave edilmistir. Soru

ve cevaplarin dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasina dikkat edilmistir.

Ankette, arastirmada kullanilan degiskenler ve bunlara baglh alt faktorlerin
bulundugu sorularin yani sira anketi dolduran calisanlarla ilgili demografik bilgiler
de bulunmaktadir. Bu 6zel hazirlanmis sorular sayesinde calisanlarin bagli olduklar1
isletmeleriyle ilgili demografik veriler de elde edilmistir. Bu sorularin sayist 11
tanedir. Boylece aragtirma kapsaminda anket i¢erisinde sorulan toplam soru sayis1 57

olmustur.
9.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

9.2.1. Arastirma Orneklemi

Ar-Ge departmanlarina sahip isletmelerin odak noktasi oldugu arastirmamizda
orneklem oOzellikle Marmara Bolgesi’nde faaliyet gosteren isletmeler iizerinde
gerceklestirilmistir. Ancak tiim Tiirkiye’den daha gegerli bir O6rneklem evreni
olusturabilmek i¢in farkli bolgelerdeki Ar-Ge departmanina sahip isletmelerden de

ozellikle posta ve e-mail yoluyla anketler toplanmistir.
9.2.2. Veri Toplama Yonteminin Secilmesi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmamizda veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin
olan anket yontemi kullanilmistir. Yakin ¢evrede, 6zellikle de Marmara Bolgesi’nde
yer alan Ar-Ge departmanma sahip isletme calisanlarindan yiiz yiize goriisme
metodu veya e-mail ve posta yontemi kullanilarak anket toplanilmaya calisiimistir.
Yiiz yiize gorlisme metodunun en Onemli avantaji, anketin dolduruldugu sirada
ortaya ¢ikabilecek hatalar1 en aza indirebilmektir. Ozellikle kurumsallasan ve biiyiik
Olcekli isletmelerde calisanlarin arastrma konusu ile ilgili genis bir aciklama
istedikleri ve verilerin gizliligi konusunda asir1 hassas davrandiklar1 goriilmiistiir. Bu
nedenle anketlerde higbir isim kullanilmadigi, arastirmanin tamamen bilimsel bir
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gayreti oldugu ve toplanan verilerin istatistiksel programlar vasitasi ile yiiksek lisans
tezi i¢in kullanilacagi anlatilarak giiven ortami olusturulmaya ¢alisilmistir. Bu
nedenle yiiz ylize goriisme yontemi sayesinde toplanan anketlerin giivenilirlikleri
daha ytiksektir. Cilinkii anketin dolduruldugu sirada ortaya cikabilecek sorunlari
paylasan ¢alisanlar anketin devamini daha rahat doldurabilmektedirler. Maliyetin ve
zaman boyutunun da igin igine girmesi nedeniyle tiim anketlerin yliz yiize
doldurulmas1 miimkiin olmayacagi i¢cin posta ve internet yoluyla da cesitli

isletmelere anket gonderilmistir.

Anket toplama siireci 2013-2014 yillar1 arasinda devam etmistir. Veri
saklanmasi, uygun doldurulmamasi veya g¢esitli eksiklikler nedeniyle c¢alisma
kapsamina dahil edilmeyen anketler elendikten sonra, sonug¢ olarak 36 farkl

isletmeden 222 adet gegerli anket elde edilmistir.

9.2.3. Arastirmaya Cevap Veren Cahsanlara Ait Temel

Karakteristik ve Demografik Veriler

Saha arastirmamizin katilimcilarinin demografik o6zellikleri ve calistiklar1

sektorler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 9.2: Ankete Cevap Veren Isletmelerin Faaliyet Gosterdikleri Sektor.

Faaliyet gosterilen sektor Sikhk | Oran
Beyaz esya 40 18
Haberlesme 51 22.9
Finans 27 12.1
Otomotiv 10 4.5
Tekstil 36 16,2
Giuda 10 4.5
Biligim 33 14,8
Diger (Havacilik, ilag, vs.) 15 6,7
TOPLAM 222 100

Ankete cevap veren kisilerin ¢alisti1 isletmelerin calisan sayilar1 Tablo 9.3°te

verilmistir. Buna gore ankete cevap verenlerin ¢alistiklar: isletmelerin  %17’s1 500
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ve alt1 ¢alisan sayisina, %17's1 500 ile 1000 arasinda ¢alisan sayisina, %66's1 da 1000
ve listli calisan sayisma sahiptir. Bu veri, akademik diizeyde yapilan bu ¢aligmanin
Tirkiye'nin biiyiik firmalar1 arasinda yapildiginin bir gostergesi olarak kabul

edilebilir.

Tablo 9.3: Ankete Cevap Veren Kisilerin Calistig1 Isletmelerin Calisan Sayilari.

Calisan sayisi Sikhik Oran
1-499 37 17
500 - 999 38 17
1000 ve tizeri 147 66
TOPLAM 222 100

9.3. Arastrma Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizleri

Arastirma modelimizde kullanilan 6lgeklerin bilimsel ¢alismalardan almmais
olmasina ragmen Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri arastirmamiz
kapsaminda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Giivenilirlik, 6l¢iimlerin tekrarlanmasi
sonucunda ortaya ¢ikan kararli sonuglardir. Giivenilirlik kisaca; bir degisken i¢indeki
sorular arasindaki ortalama iliskiyi gz Oniine alan Glgiimiin i¢sel tutarliligindan gelir
(Kerlinger, 1986). Giivenirlilik aym1 zamanda tesadiifi hatalardan armmis O6lgek
kullanimina olanak saglamaktadir. Buna ragmen bir 6lgegin giivenilir olmasi gegerli
olmas1 anlammma da gelmemektedir (Nakip, 2003). Bunun i¢in ayrica gecerlilik
testler1 de arastrmamizda rol oynamaktadir. Gegerlilik tanim olarak, 6lgmenin
dogruluk derecesidir ve Olciilen 6zelliklerin gozlenen Ol¢ek puanlarindaki gercek

farklarin1 yansitmaktadir.

Tiim arastrma 6lgeginin giivenilirliginin test edilmesi maksadiyla 6lcekte yer
alan degiskenler bagl olduklar1 degiskene dahil edilerek oncelikle Croncbach alfa
(o) degerine bakilmistir. Herhangi bir degisken 6lgcegin giivenilirligini bozdugu ve
silinmesi durumunda Croncbach alfa katsayisi degerinin yiikselebilecegi durumda

ilgili degisken Olcekten atilmistir. Ardindan degiskenler arasi analiz yapilmastir.
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Tablo 9.4: Degiskenlerin Glivenilirlik Analizleri.

Degiskenler Soru Sayis1 | Croanbach Alfa (o) Degerleri
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 6 0,850
Empati Dinamigi 4 0,815
Uzlagma Dinamigi 5 0,859
Yeni Uriin Gelistirme 8 0,912
Ogrenme Yetenegi 10 0,924
Isletme Performansi 7 0,925
Calisan Performansi 6 0,912

9.4. Faktor Analizi

Arastirma Olgeginin yap1 gecerliligi faktor analizi ile test edilmis ve dlge§in tek
ya da c¢ok faktorlii olup olmadigi arastirimistir. Asagidaki boliimlerde oncelikle
modelin test edilmesinde kullanilan faktorel bilesenlere ait dlgeklerin gecerlilik ve
giivenilirliklerinin dogrulanmasi ayr1 ayri1 yapildiktan sonra arastirma modeli
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak bir biitiin olarak test edilecektir. Tlk

olarak tiim dinamiklerin faktor dagilimi sonuglar1 Tablo 9.5’te sunulmustur.

Tablo 9.5: Tim Dinamiklerin Faktor Analizi.

Sorular Faktor TVE TVE

firmamizin farkli goriislerin mesrulasarak hayata gegmesine olanak 0,737
saglama kabiliyeti

O6grenme ve yeni alternatifler aranmasmm firmamizca sinirlandirilma 0,534

diizeyi

firmamizda, insanlarin duygularim rahatca ortaya koyabilmeleri igin 0,634
cesaretlendirilme diizeyi 13,922
calisanlarin, firmanin belirgin organizasyonel karakteristiklerine (misyon, 0,697

vizyon gibi) hissettigi baglilig: ifade etme diizeyi

caliganlarin ortak fayda ve amaglar i¢in bir arada bulunabilme/calisabilme 0,520
kabiliyetleri

calisanlarin kendilerini giivende ve konforlu hissetme diizeyleri 0,602
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Tablo 9.5: Devam.

Sorular Faktor TVE TVE
calisanlarin birbirlerinin duygularini anlayabilme kabiliyeti 0,714
calisanlarin herhangi bir olay karsisinda ayni duyguyu hissetme seviyeleri 0,700

11,824
calisanlarin duygularini diger ¢alisanlarla paylasma diizeyi 0,715
calisanlarin, karsisindakiler tarafindan hangi duygularin ifade edildigini 0,530
anlasilmasi i¢in verilen sinyal ve davrams bigimlerini anlayabilme
kabiliyeti
firmamizin galisanlarin diisiindiigii iki farkli goriisii bir araya getirip 0,502
uzlasma saglayabilme kabiliyeti
calisanlarin kendi 6zel duygularini baskalarini anlayarak koruyabilme 0,652
kabiliyeti
calisanlarin birbirlerinin farkli duygular: arasinda centilmence kopriiler 0,779 11,592
kurabilme kabiliyeti
calisanlarin genel olarak birbirleriyle ayni duygular hissedebilme 0,606
seviyeleri
calisanlarin baskalarinin duygularina saygi gostererek kendi duygularmi 0,710
devam ettirebilme kabiliyeti
tirtinlerimizin kalitesi 0,630
sektoriimiize gore tiriinlerimizdeki garanti sistemimiz basarist 0,754
tiriinlerimizde kullandigimiz teknoloji 0,747
yeni tiriinler gelistirme yetenegimiz 0,675

7,886
mevecut iiriinlerinizi degistirme ve gelistirme yetenegimiz 0,629

66,435

yeni fikir ve metotlar tiretim/imalat siirecine adapte etme yetenegimiz 0,644
tiretim stirecinde kullandigimiz makine ve teghizatin modernlik ve 0,644
gelismislik seviyesi
yoneticilerimizin faaliyetlerimizin teknik yoniiyle ilgili bilgi seviyeleri 0,570
ortaya ¢ikan degisimler, problemler, zorluklar ile i¢ ve dis cevredeki 0,657
firsatlar1 kesfetme yetenegimiz.
kesfedilmis degisimler, problemler, zorluklar ve firsatlarla basa 0,660
¢ikabilmek i¢in yeni fikirler yaratma yetenegimiz.
kesfedilmis degisimler, problemler, zorluklar ve firsatlarla basa 0,670
¢ikabilmek icin mevcut alternatifler arasindan uygun se¢imler yapabilme
yetenegimiz.
kesfedilmis degisimler, problemler, zorluklar ve firsatlarla basa 0,707
¢ikabilmek i¢in yeni fikirler ve bilgileri uygulamaya koyabilme
yetenegimiz.
bir alandaki faydali fikir, deneyim, bilgi ve uygulamalari isletme i¢inde 0,710

ilgili diger alanlara transfer edebilme yetenegimiz.
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bitmis isler ve gegmis deneyimlerin bilgilerinden geri doniit alarak 0,681
faydalanma yetenegimiz.

Tablo 9.5: Devam.

Sorular Faktor TVE TVE
dis ¢evreden ihtiya¢ duydugumuz bilgileri elde etme yetenegimiz. 0,629
elde ettigimiz anlamli bilgilere katkida bulunma yetenegimiz. 0,549
7,694
bilgi ve tecriibelerden tanimladigimiz, elde ettigimiz, gelistirdigimiz 0,677
bilgileri tasnif ederek muhafaza etme yetenegimiz.
ortaya ¢ikan degisimler, problemler, zorluklar ile i¢ ve dis cevredeki 0,662
firsatlar1 kesfetme yetenegimiz.
6z sermayenize oranla ortalama net karliligmniz. 0,844
mevcut tiim kaynaklariniza oranla vergi dncesi ortalama net karliliginiz. 0,849
temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir. 0,877
satiglarimizdaki yillik ortalama artis. 0,791 7,371
pazara sundugumuz yeni iriin sayisindaki artis. 0,633
onde gelen rakiplerinize kiyasla pazar payimizdaki artis. 0,726
calisan saymizdaki artig 0,672 66,435
calisanlarin morali 0,529
calisanlar gorevlerini tam zamaninda tamama durumu 0,702
calisanlar is hedeflerine ulagabilme diizeyi 0,754 6,146
calisanlar sunduklari hizmet kalitesinde standartlara ulagma diizeyi 0,642
calisanlar bir sorun meydana geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretme 0,663
diizeyleri

Serbestlik ve tanimlama dinamiginin faktor dagilimi sonuglar1 Tablo 9.6’da

sunulmustur.
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Tablo 9.6: Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi Olgeginin Faktdr Analizi.

Sorular Faktor TVE

firmamizin  farkli  goriislerin = mesrulagsarak  hayata 0,737
gecmesine olanak saglama kabiliyeti

O0grenme ve yeni alternatifler aranmasinin firmamizca| 0,534
sinirlandiriima diizeyi

firmamizda, insanlarm duygularini rahatca ortaya 0,634
koyabilmeleri i¢in cesaretlendirilme diizeyi

¢alisanlari, firmanin belirgin organizasyonel
karakteristiklerine (misyon, vizyon gibi) hissettigi baglilig
ifade etme diizeyi

0,697 13,922

calisanlarm ortak fayda ve amaglar igin bir arada 0,520
bulunabilme/galisabilme kabiliyetleri

calisanlarm kendilerini glivende ve konforlu hissetme 0,602
diizeyleri

Givenilirlik (o) 0,850

Elde edilen sonuglarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,520-0,737 arasinda
yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu degiskenlere ait toplam agiklanan

varyans (total variance explained) degeri 13.922’dir.

Toplamda dort adet degiskene sahip olan empati dinamigi 6lgeginin faktor

analizi asagidaki gibidir.

Tablo 9.7: Empati Dinamigi Olgeginin Faktdr Analizi.

Sorular Faktor TVE

calisanlarm  birbirlerinin  duygularmi1  anlayabilme 0,714
kabiliyeti

¢alisanlarm herhangi bir olay karsisinda ayni duyguyu 0,700
hissetme seviyeleri

¢alisanlarm duygularint diger c¢aliganlarla paylagsma 0,715 11.824
diizeyi ’

¢alisanlarmn, karsisindakiler tarafindan hangi duygularin 0,530
ifade edildigini anlagilmast igin verilen sinyal ve
davranig bigimlerini anlayabilme kabiliyeti

Givenilirlik (o) 0,815
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Elde edilen sonucglarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,530-0,815 arasinda

yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam aciklanan

varyans (total variance explained) degeri 11,824 tiir.

Toplamda bes adet degiskene sahip olan uzlasma dinamigi 6lgeginin faktor

analizi asagidaki gibidir.

Tablo 9.8: Uzlagsma Dinamigi Olgeginin Faktor Analizi.

Sorular Faktor TVE
firmamizin galisanlarin diisiindiigii iki farkli goriisii bir araya 0,502

getirip uzlasma saglayabilme kabiliyeti

¢alisanlarin kendi 6zel duygularini bagkalarint anlayarak 0,652
koruyabilme kabiliyeti

calisanlarm birbirlerinin farkli duygular1 arasinda centilmence 0,779

kopriiler kurabilme kabiliyeti 11,592
calisanlarin genel olarak birbirleriyle ayni1 duygulari 0,606
hissedebilme seviyeleri

¢alisanlarin bagkalarinin duygularina saygi gostererek kendi 0,710

duygularmi devam ettirebilme kabiliyeti

Givenilirlik (o) 0,859

Elde edilen sonucglarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,502-0,779 arasinda
yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam aciklanan

varyans (total variance explained) degeri 11,592’dir.

Toplamda sekiz adet degiskene sahip olan yeni iiriin gelistirme 6lgeginin faktor

analizi asagidaki gibidir.
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Tablo 9.9: Yeni Uriin Gelistirme Olgeginin Faktdr Analizi.

Sorular Faktor | TVE
iriinlerimizin kalitesi 0,630
sektoriimiize gore iiriinlerimizdeki garanti sistemimiz 0,754

basarisi

iiriinlerimizde kullandigimiz teknoloji 0,747

yeni {irlinler gelistirme yetenegimiz 0,675

mevcut Uriinlerinizi degistirme ve gelistirme yetenegimiz 0,629 7 886
yeni fikir ve metotlari {iretim/imalat siirecine adapte etme 0,644
yetenegimiz

iiretim siirecinde kullandigimiz makine ve teghizatin 0,644

modernlik ve gelismislik seviyesi

yoneticilerimizin faaliyetlerimizin teknik yoniiyle ilgili 0,570

bilgi seviyeleri

Givenilirlik (o) 0,912

Elde edilen sonucglarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,570-0,754 arasinda
yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam acgiklanan

varyans (total variance explained) degeri 7,886 d1r.

Toplamda on adet de§iskene sahip olan takim 6grenmesi 6l¢eginin faktor analizi

asagidaki gibidir.
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Tablo 9.10: Takim Ogrenmesi Olgeginin Faktor Analizi.

Sorular Faktor TVE

ortaya ¢ikan degigimler, problemler, zorluklar ile i¢ ve dis ¢evredeki 0,657
firsatlar1 kesfetme yetenegimiz.

kesfedilmis degisimler, problemler, zorluklar ve firsatlarla basa 0,660
c¢ikabilmek igin yeni fikirler yaratma yetenegimiz.

kesfedilmis degisimler, problemler, zorluklar ve firsatlarla basa 0,670
¢ikabilmek i¢in mevcut alternatifler arasindan uygun se¢imler
yapabilme yetenegimiz.

kesfedilmis degisimler, problemler, zorluklar ve firsatlarla basa 0,707

cikabilmek igin yeni fikirler ve bilgileri uygulamaya koyabilme

yetenegimiz.

bir alandaki faydali fikir, deneyim, bilgi ve uygulamalar1 isletme 0,710

iginde ilgili diger alanlara transfer edebilme yetenegimiz. 7,694
bitmis isler ve gegmis deneyimlerin bilgilerinden geri doniit alarak 0,681

faydalanma yetenegimiz.

dis ¢cevreden ihtiyag duydugumuz bilgileri elde etme yetenegimiz. 0,629

elde ettigimiz anlaml bilgilere katkida bulunma yetenegimiz. 0,549

bilgi ve tecriibelerden tanimladigimiz, elde ettigimiz, gelistirdigimiz 0,677

bilgileri tasnif ederek muhafaza etme yetenegimiz.

ortaya ¢ikan degigimler, problemler, zorluklar ile i¢ ve dis ¢evredeki 0,662
firsatlar1 kesfetme yetenegimiz.

Giivenilirlik (o) 0,924

Elde edilen sonucglarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,549-0,710 arasinda
yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam aciklanan

varyans (total variance explained) degeri 7,694 tiir.

Toplamda 7 adet degiskene sahip olan isletme performansi Olgeginin faktor

analizi asagidaki gibidir.
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Tablo 9.11: Isletme Performans1 Olgeginin Faktor Analizi.

Sorular Faktor | TVE
0z sermayenize oranla ortalama net karliligmiz. 0,844
mevcut tiim kaynaklariniza oranla vergi dncesi ortalama net karliligmiz. 0,849
temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir. 0,877
satiglarimizdaki yillik ortalama artis. 0,791 7371
pazara sundugumuz yeni iiriin sayisindaki artis. 0,633
onde gelen rakiplerinize kiyasla pazar paymizdaki artis. 0,726
¢alisan sayinizdaki artis 0,672
Givenilirlik (o) 0,925

Elde edilen sonucglarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,633—-0,877 arasinda
yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam aciklanan

varyans (total variance explained) degeri 7,371 dir.

Toplamda 5 adet degiskene sahip olan g¢alisan performansi 6lgeginin faktor

analizi asagidaki gibidir.

Tablo 9.12: Calisan Performans1 Olgeginin Faktdr Analizi.

Sorular Faktor | TVE
¢alisanlarin morali 0,529

calisanlar gorevlerini tam zamaninda tamama durumu 0,702

calisanlar i hedeflerine ulasabilme diizeyi 0,754

¢alisanlar sunduklar1 hizmet kalitesinde standartlara ulagma diizeyi 0,642 o140
¢alisanlar bir sorun meydana geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretme| 0,663

diizeyleri

Givenilirlik (o) 0,912

Elde edilen sonuclarda degiskenlere ait faktor yiikleri 0,529-0,754 arasinda
yeterli diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam aciklanan

varyans (total variance explained) degeri 6,146 dr.
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9.5. Korelasyon Analizi

Yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 9.13°te

sunulmustur.
Tablo 9.13: Korelasyon Analizi.
Serbestlik ve \Empati  [Uzlasma |Yeni Uriin |Ogrenme (Calisan Isletme
Tanmmuslik Dinamigi [Dinamigi |Gelistirme [Yetenegi Performansi |Performansi
Dinamigi
Serbestlik ve 1
Taninmighk
Dinamigi
Empati 0,552 1
Dinamigi
Uzlagma 0,611 0,676 1
Dinamigi
Yeni Uriin 0,606 0,440 0,542 1
Gelistirme
Ogrenme 0,648 0,502 0,583 0,688 1
Yetenegi
Calisan 0,560 0,439 0,569 0,703 0,666 1
Performansi
Isletme 0,422 0,313 0,371 0,508 0,513 0,557 1
Performansi

Tablo 9.13’te her bir bagimsiz degiskenin birbirleriyle olan korelasyon derecesi
gosterilmektedir. Buna gore hepsinin birbirleri arasinda bir korelasyon iligkisi oldugu

goriilmektedir ve bunlarin da derecesi Tablo 9.13’teki gibidir.
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9.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6lgmek icin
kullanilan analiz metodudur. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa
buna tek degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken kullaniliyorsa ¢ok degiskenli
regresyon analizi olarak isimlendirilir. Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki
iligkinin varlhig1 ve eger iliski varsa iliskinin giicii hakkinda bilgi edinilebilir. Diger
bir 6nemli nokta da, regresyon analizi iki degisken arasinda sebep-sonug iliskisi
ararken, sebep-sonug iligkisini ortaya ¢ikarmaz. Sadece birlikte bir degisimin olup
olmadigmi gosterir (Nakip, 2003). Genel olarak nicel degiskenlerin analizinde
kullanilan regresyon analizi, basit ve c¢oklu olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Bir
bagimli degisken ile birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi inceleyen
coklu regresyon analizi bir bagimsiz degisken iceren basit regresyon analizinin dogal
bir uzantisidir (Kleinbaum et al., 1988). Bu boliimdeki regresyon analizleri
kapsamindaki tiim modeller SPSS paket programu ile analiz edilmistir. Modeller ve
bunlarm sonuclart devam eden alt bashklarda sirasi ile sunulmustur. Tablonun R*
degeri (belirlilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gdsteren bir Olcii olarak ifade edilmektedir.
Tablolardaki F degerleri ise kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli olup

olmadigini gostermektedir.

9.6.1. Takim Ogrenmesi Uzerinde Duygusal Yeteneklerin Etkileri ile
Ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yeteneklerin takim 6grenmesi iizerindeki etkilerini incelemek {izere

yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular1 Tablo 9.14‘te sunulmustur.
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Tablo 9.14: Duygusal Yeteneklerin Takim Ogrenmesi Uzerindeki Etkisi.

Model
p t p
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,448 7,042 0,000
Empati Dinamigi 0,085 1,238 0,217
Uzlasma Dinamigi 0,252 3,504 0,001

Bagimli Degisken: Takim Ogrenmesi

R?*=0.472; F=66,918

[k model olan duygusal yeteneklerin takim ogrenmesi (F=66,918)
performansma etkisinde R® degerleri 0,472 olarak bulunmustur. Buna gbre,
modeldeki bagimmsiz degisken olan duygusal yetenekler takim Ogrenmesinin
%47,2'sini aciklamaktadir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore takim
ogrenmesi lizerine duygusal yeteneklerin etkilerinin incelenmesi sonucunda bu
duygusal yeteneklerin takim 6grenmesi (f = 0.448, B = 0.085, B = 0.252) iizerinde
dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir ve H2 hipotezi
desteklenmistir. Bu etkinin de daha ¢ok serbestlik ve tanimlama dinamigi ile uzlagsma

dinamigi araciligiyla olustugu goriilmektedir.

9.6.2. Yeni Uriin Gelistirme Uzerinde Duygusal Yeteneklerin
Etkileri ile Ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yeteneklerin yeni iirlin gelistirme tizerindeki etkilerini incelemek {izere

yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular1 Tablo 9.15te sunulmustur.
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Tablo 9.15: Duygusal Yeteneklerin Yeni Uriin Gelistirme Uzerindeki Etkisi.

Model
p t p
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,432 6,416 0,000
Empati Dinamigi 0,025 0,347 0,729
Uzlasma Dinamigi 0,261 3,423 0,001

Bagimli  Degisken: Yeni  Uriin
Gelistirme

R?=0.407; F=51,472

Duygusal yeteneklerin yeni iiriin gelistirme (F=51,472) performansina etkisinde
R? degerleri 0,407 olarak bulunmustur. Buna gore, modeldeki bagimsiz degisken
olan duygusal yetenekler yeni iirtin gelistirmenin %40,7'sini aciklamaktadir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarma gore yeni Uriin gelistirme iizerine
duygusal yeteneklerin etkilerinin incelenmesi sonucunda bu duygusal yeteneklerin
yeni iiriin gelistirme (f = 0.432, B = 0.025, B = 0.261) iizerinde dogrudan ve pozitif
yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir ve H1 hipotezi desteklenmistir. Bu etkinin
de daha cok serbestlik ve tanimlama dinamigi ile uzlagsma dinamigi araciliyla

olustugu gortilmektedir.

9.6.3. Calisan Performansi Uzerinde Duygusal Yeteneklerin Etkileri

ile ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yeteneklerin ¢alisan performansi lizerindeki etkilerini incelemek {izere

yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular1 Tablo 9.16°da sunulmustur.
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Tablo 9.16: Duygusal Yeteneklerin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisi.

Model
p t P

Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,336 4,894 0,000
Empati Dinamigi 0,014 0,196 0,844
Uzlasma Dinamigi 0,354 4,554 0,000

Bagimli Degisken: Calisan

Performansi

R’=0.387; F=47,326

Duygusal yeteneklerin ¢alisan performans: (F=47,326) performansma etkisinde
R? degerleri 0,387 olarak bulunmustur. Buna gore, modeldeki bagimsiz degisken
olan duygusal yetenekler c¢alisan performansinin  %38,7'sini agiklamaktadir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore calisan performansi iizerine
duygusal yeteneklerin etkilerinin incelenmesi sonucunda bu duygusal yeteneklerin
calisan performansi (f = 0.336, B = 0.014, B = 0.354) iizerinde dogrudan ve pozitif
yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir ve H3 hipotezi desteklenmistir. Bu etkinin
de daha cok serbestlik ve tanimlama dinamigi ile uzlagsma dinamigi araciliyla

olustugu gortilmektedir.

9.6.4. Isletme Performansi1 Uzerinde Duygusal Yeteneklerin Etkileri

ile ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yeteneklerin isletme performansi lizerindeki etkilerini incelemek tizere

yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular1 Tablo 9.17‘de sunulmustur.
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Tablo 9.17: Duygusal Yeteneklerin isletme Performans1 Uzerindeki Etkisi.

Model
p t p

Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,303 3,849 0,000
Empati Dinamigi 0,037 0,434 0,665
Uzlasma Dinamigi 0,161 1,800 0,073

Bagimli Degisken: Isletme

Performansi

R’=0.188; F=18,059

Duygusal yeteneklerin igletme performansi (F=18,059) performansima etkisinde
R? degerleri 0,188 olarak bulunmustur. Buna gore, modeldeki bagimsiz degisken
olan duygusal yetenekler isletme performansinin %18,8'ini agiklamaktadir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucglarina gore isletme performansi iizerine
duygusal yeteneklerin etkilerinin incelenmesi sonucunda bu duygusal yeteneklerin
isletme performanst (f = 0.303, B = 0.037, p = 0.161) tizerinde dogrudan ve pozitif
yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir ve H4 hipotezi desteklenmistir. Bu etkinin

de daha cok serbestlik ve tanimlama dinamigi araciliyla olustugu goriilmektedir.

9.6.5. Yeni Uriin Gelistirme Uzerinde Takim Ogrenmesi ve

Duygusal Yeteneklerin Etkileri ile ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yeteneklerin ve takim ¢grenmesinin yeni iirin gelistirme iizerindeki
etkilerini incelemek iizere yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular1 Tablo 9.18de

sunulmustur.
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Tablo 9.18: Duygusal Yeteneklerin ve Takim Ogrenmesinin Yeni Uriin Gelistirme

Uzerindeki Etkisi.

Model

p t P
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,224 3,327 0,001

Empati Dinamigi -0,014 | -0,219 0,827
Uzlasma Dinamigi 0,143 2,033 0,043
Takim Ogrenmesi 0,467 | 7,219 0,000

Bagimli Degisken: Yeni Uriin
Gelistirme

R?=0.519; F=60,685

Duygusal yeteneklerin ve takim 6grenmesinin yeni {riin gelistirme (F=60,685)
performansma etkisinde R® degerleri 0,519 olarak bulunmustur. Buna gbre,
modeldeki bagimsiz degisken olan duygusal yetenekler ve takim &grenmesi yeni
irtin gelistirmenin %51,9'unu aciklamaktadir. Gergeklestirilen regresyon analizi
sonuclarina gore yeni Urlin gelistirme lizerine duygusal yeteneklerin ve takim
ogrenmesinin etkilerinin incelenmesi sonucunda bu duygusal yeteneklerin ve takim
ogrenmesinin yeni lriin gelistirme (B = 0.224, B = -0.014, B = 0.143, B = 0.467)
iizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir ve HS
hipotezi desteklenmistir. Bu etkinin de daha 6grenme yetenegi araciliyla olustugu
goriilmektedir. Sadece modeldeki alt faktorlerden empati dinamiginin negatif yonde

etkisi oldugu goriilmiistiir.

9.6.6. Calisan Performansi Uzerinde Takim Ogrenmesi ve Duygusal

Yeteneklerin Etkileri ile ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yeteneklerin ve takim 6grenmesinin ¢alisan performansi lizerindeki
etkilerini incelemek iizere yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular: Tablo 9.19da

sunulmustur.
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Tablo 9.19: Duygusal Yeteneklerin ve Takim Ogrenmesinin Calisan Performansi

Uzerindeki Etkisi.

Model

p t p
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,133 1,913 0,057

Empati Dinamigi -0,022 | -0,331 0,741
Uzlasma Dinamigi 0,240 3,299 0,001
Takim Ogrenmesi 0,451 6,748 0,000

Bagimli Degisken: Calisan
Performansi

R?=0. 492; F=54,163

Duygusal yeteneklerin ve takim 6grenmesinin ¢alisan performansi (F=54,163)
performansma etkisinde R® degerleri 0,492 olarak bulunmustur. Buna gbre,
modeldeki bagimsiz degisken olan duygusal yetenekler ve takim 6grenmesi ¢alisan
performansmin  %49,2'sini  agiklamaktadir. Gergeklestirilen regresyon analizi
sonuclarina gore c¢alisan performansi lizerine duygusal yeteneklerin ve takim
ogrenmesinin etkilerinin incelenmesi sonucunda bu duygusal yeteneklerin ve takim
o0grenmesinin c¢alisan performansi (f = 0.133, B = -0.022, § = 0.240, B = 0.451)
iizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir ve H7
hipotezi desteklenmistir. Bu etkinin de daha ¢ok Ogrenme yetenegi araciliyla
olustugu goriilmektedir. Empati dinamigi ile c¢alisan performansi arasinda iliski

bulunamamastir.

9.6.7. Yeni Uriin Gelistirme Uzerinde Duygusal Yetenekler, Calisan
Performans1i ve Takim Ogrenmesinin Etkileri ile ilgili

Regresyon Analizi

Duygusal yetenekler, calisan performans: ve takim 6grenmesinin yeni iirlin
gelistirme tizerindeki etkilerini incelemek iizere yapilan ¢oklu regresyon analizinin

bulgular1 Tablo 9.20°de sunulmustur.
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Tablo 9.20: Duygusal Yetenekler, Calisan Performans1 ve Takim Ogrenmesinin

Yeni Uriin Gelistirme Uzerindeki Etkisi.

Model

p t p
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,176 2,802 0,006

Empati Dinamigi -0,007 -0,116 0,907
Uzlasma Dinamigi 0,052 0,784 0,434
Takim Ogrenmesi 0,291 | 4,433 0,000
Cahisan Performansi 0,384 6,302 0,000

Bagimli Degisken: Yeni Uriin
Gelistirme

R?=0.593; F=65,072

Duygusal yeteneklerin, takim 6grenmesinin ve ¢alisan performansmin yeni tiriin
gelistirme (F=65,072) performansma etkisinde R”> degerleri 0,593 olarak
bulunmustur. Buna gore, modeldeki bagimsiz degisken olan duygusal yetenekler,
takim Ogrenmesi ve calisan performanst yeni iriin gelistirmenin  %59,3'sini
aciklamaktadir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarna gore yeni {riin
gelistirme iizerine duygusal yetenekler, takim 6grenmesi ve calisan performansinin
etkilerinin incelenmesi sonucunda bunlarin yeni iiriin gelistirme {izerinde (f = 0.176,
B=-0.007, B=0.052, B=0.291, B =0.384) dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu
bulgusuna erisilmistir. Bu etkinin de daha ¢ok ¢alisan performansi araciliyla olustugu

goriilmektedir.

9.6.8. Isletme Performansi Uzerinde Duygusal Yetenekler ve Takim

Ogrenmesinin Etkileri ile Ilgili Regresyon Analizi

Duygusal yetenekler ve takim 6grenmesinin isletme performansi lizerindeki
etkilerini incelemek iizere yapilan ¢oklu regresyon analizinin bulgular: Tablo 9.21°de

sunulmustur.
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Tablo 9.21: Duygusal Yetenekler ve Takim Ogrenmesinin Isletme Performansi

Uzerindeki Etkisi.

Model

p t P
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,128 1,543 0,124

Empati Dinamigi 0,004 0,045 0,964
Uzlasma Dinamigi 0,062 0,710 0,478
Takim Ogrenmesi 0,392 | 4,900 0,000

Bagimli Degisken: Isletme
Performansi

R?=0. 266; F=20,977

Duygusal yeteneklerin ve takim 6grenmesinin igletme performansima (F=20,977)
etkisinde R” degerleri 0,266 olarak bulunmustur. Buna gére, modeldeki bagimsiz
degisken olan duygusal yetenekler ve takim Ogrenmesi isletme performansinin
%26,6'si1 aciklamaktadir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarmma gore
isletme performansi lizerine duygusal yetenekler ve takim 6grenmesinin etkilerinin
incelenmesi sonucunda bunlarm igletme performansi tizerinde (f = 0.128, B = 0.004,
B=0.062, B=0.392) dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna erigilmistir.

Bu etkinin de daha ¢ok takim 6grenmesi araciligiyla olustugu goriilmektedir.

9.6.9. Isletme Performansi Uzerinde Duygusal Yetenekler, Takim
Ogrenmesi ve Calisan Performansimn Etkileri ile ilgili

Regresyon Analizi

Duygusal yetenekler, takim 6grenmesi ve calisan performansmin isletme
performansi lizerindeki etkilerini incelemek tizere yapilan ¢oklu regresyon analizinin

bulgular1 Tablo 9.22°de sunulmustur.
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Tablo 9.22: Duygusal Yetenekler, Takim Ogrenmesi ve Calisan Performansinimn

Isletme Performansi Uzerindeki Etkisi.

Model

p t p
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,074 0,921 0,358

Empati Dinamigi 0,014 0,176 0,860
Uzlasma Dinamigi -0,030 -0,347 0,729
Takim Ogrenmesi 0,225 | 2,673 0,008
Cahisan Performansi 0,377 4,843 0,000

Bagimli Degisken: Isletme
Performansi

R?=0. 334; F=23,113

Duygusal yetenekler, takim 6grenmesi ve calisan performansmin isletme
performansma (F=23,113) etkisinde R* degerleri 0,334 olarak bulunmustur. Buna
gore, modeldeki bagimsiz degisken olan duygusal yetenekler, takim 6grenmesi ve
calisan  performanst isletme  performansmin = %34,4'Uinii  agiklamaktadir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucglarina gore isletme performansi lizerine
duygusal yetenekler, takim Ogrenmesi ve c¢alisan performansmin etkilerinin
incelenmesi sonucunda bunlarm igletme performansi iizerinde (f = 0.074, B = 0.014,
B=-0.030, B=0.225, B =0.377) dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna
erisilmistir. Bu etkinin de daha c¢ok calisan performansi araciligiyla olustugu

goriilmektedir.

9.6.10. Isletme Performans1 Uzerinde Duygusal Yetenekler,
Takim Ogrenmesi ve Yeni Uriin Gelistirmenin Etkileri ile Ilgili

Regresyon Analizi

Duygusal yetenekler, takim Ogrenmesi ve yeni iriin gelistirmenin isletme
performansi lizerindeki etkilerini incelemek tizere yapilan ¢oklu regresyon analizinin

bulgular1 Tablo 9.23te sunulmustur.
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Tablo 9.23: Duygusal Yetenekler, Takim Ogrenmesi ve Yeni Uriin Gelistirmenin

Isletme Performans1 Uzerindeki Etkisi.

Model

p t P
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,068 0,822 0,412

Empati Dinamigi 0,007 0,094 0,925
Uzlasma Dinamigi 0,024 0,274 0,784
Takim Ogrenmesi 0,267 | 3,065 0,002
Yeni Uriin Gelistirme 0,267 | 3,253 0,001

Bagimli Degisken: Isletme
Performansi

R?=0.297; F=19,640

Duygusal yetenekler, takim Ogrenmesi ve yeni iriin gelistirmenin isletme
performansma (F=19,640) etkisinde R* degerleri 0,297 olarak bulunmustur. Buna
gore, modeldeki bagimsiz degisken olan duygusal yetenekler, takim 6grenmesi ve
yeni {irlin  gelistirme isletme performansinin = %29,7'sini  agiklamaktadir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucglarina gore isletme performansi lizerine
duygusal yetenekler, takim Ogrenmesi ve yeni Uriin gelistirmenin etkilerinin
incelenmesi sonucunda bunlarm igletme performansi iizerinde (f = 0.068, B = 0.007,
B=0.024, B=0.267, B =0.267) dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna

erisilmistir.

9.6.11. Isletme Performans1 Uzerinde Tiim Faktorlerin Etkisi

ile ilgili Regresyon Analizi

Her bir bagimsiz degiskenin ayr1 ayr1 firma performansina etkisinin
Olgiilmesinden sonra, tiim faktorlerin birlikte kullanildig1 ¢oklu regresyon analizi

yapilmistir. Analizin sonuglar1 Tablo 9.24°te gosterilmektedir.

51



Tablo 9.24: Tiim Faktorlerin Isletme Performans: Uzerindeki Etkisi.

Model
B t P
Serbestlik ve Tanimlama Dinamigi 0,050 0,611 0,542
Empati Dinamigi 0,015 0,189 0,850
Uzlasma Dinamigi -0,037 -0,432 0,666
Takim Ogrenmesi 0,185 | 2,109 0,036
Cahisan Performansi 0,324 3,840 0,000
Yeni Uriin Gelistirme 0,138 1,583 0,115

Bagimli Degisken: Isletme
Performansi

R?=0.339; F=19,814

Buna gore calisan performansi (f = 0.324), takim 6grenmesi (f = 0.185) ve yeni
irtin gelistirme (B = 0.138) faktorlerinin isletme performansi lizerinde anlamli bir
etkisi ortaya ¢ikmaktadir (F=19,814). Bu modelin R* degeri 0,339'dur. Yani bu
faktorler isletme performansindaki degisimi %33,9 oraninda agiklamaktadir. Daha
onceden bire bir regresyon modelinde anlam kazanmis olan duygusal yetenekler

faktorii coklu regresyon analizinde herhangi bir anlam ifade etmemistir.
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Duygusal Yetenekler:
Serbestlik ve Hi
Tamlama Dinamikleri »|  Yeni Uriin Geligtirme
. . y Y A
Empati ve Deneyim Hs Ha\
Dinamikleri h 4
H; Hs .
Uzlagma Dinamikleri » |, Takm > Isletme
Ogrenmesi H; Hpy performans:

|  Caligan Performansi

Tablo 9.25: Arastirma Hipotezleri Kabul Cizelgesi

/‘Hm

Sekil 9.1: Isletme Performans: Uzerinde Tiim Faktorlerin Etkisi.

Bagimsiz Degiskenler Takim Ogrenmesi Yeni Uriin Gelistirme Calisan Performansi isletme Performansi
Hipotez Sonug Hipotez Sonug Hipotez Sonug Hipotez Sonug
Duygusal Yetenekler H1 Desteklenmistir H2 Desteklenmistir H3 Desteklenmistir H4 Desteklenmistir
Takim Ogrenmesi HS5 Desteklenmistir H6 Desteklenmistir H8 Desteklenmistir
Calisan Performansi H7 Desteklenmistir H9 Desteklenmistir
Yeni Uriin Gelistirme HI10 Desteklenmistir
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9.7. EK Bulgular: Ara Degisken Etkisi

Arastirmamizda yapilan regresyon analizlere sonucunda, toplu regresyon
modelinde duygusal yeteneklerin etkisinin ¢ikmamasi, sadece takim 6grenmesi, yeni
iirlin gelistirme ve calisan performansinin etkisinin ¢ikmasi akla ilk olarak bir ara
degisken etkisinin olup olmadigmi getirmektedir. Bir ara degisken etkisinden
(mediating effect) bahsedebilmek i¢in, Sekil 9.12‘de gdsterilen I, I ve III
iligkilerinin bulunmasi ve ara degiskenin modele dahil edildikten sonra III iligkisinin
azalmas1 veya tamamen ortadan kalkmasi bagka bir deyisle golgelenmesi
gerekmektedir. Yani diger bir deyisle bagimsiz degiskenle bagimli degisken
arasindaki iliski, modele dahil olan bir baska bagimsiz degisken tarafindan

golgeleniyorsa, ara degisken etkisinden bahsetmek miimkiindjir.

Ara Degisken

Bagimsiz Degisken > Bagmml Degisken

Sekil 9.2: Ara Degisken Iliskileri

Bu ilave arastrma kapsaminda ilk olarak tiim yonelimler birlikte c¢oklu
regresyon modeli ile test edilmistir. Testin hemen dncesinde bagimsiz degisken olan
duygusal yeteneklerin bagimli degisken olan isletme performansi ile arasindaki

korelasyon degerlerine bakilmstir.

Bu test sonucu Tablo 9.26‘da detayli bir sekilde goriilmektedir. Isletme
performansmin bagimli degisken oldugu analizde c¢alisan performansi, takim

6grenmesi ve yeni iriin gelistirme (R*= 0.339, F=19,814) anlamli faktdrler olup
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sirasiyla $=0.324, [p=0.185 ve P=0.138 seviyelerinde isletme performansina etki
etmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, tiim faktorlerin isletme
performansi ile tek basina regresyon modeline alindiginda daha dnceden etkisi ¢ikan
duygusal yetenekler faktoriiniin, toplu regresyon sonuglarina gore artik bir ifade
etmedigi hususu olmalidir. Bu durumda golge etkisi yapan bir ara degisken olmasi
thtimali iizerinde durulmus ve gerekli istatistiksel analizler literatiire uygun bir

sekilde sirasiyla gerceklestirilmistir.

Ik olarak duygusal yetenekler coklu regresyon modelinden ¢ikartilip isletme
performansi tizerinde sonuglar tekrar incelenmistir. Duygusal yeteneklerin analizden
cikartilmasindan sonra takim 6grenmesi (f=0.198), yeni {iriin gelistirme (f=0.146) ve
calisan performansinin (f=0.323) isletme performansi iizerindeki etkilerinde goze
carpan biiyiik bir artis olmamistir. Tablo 9.26°da duygusal yetenekler hari¢ diger tiim
ist faktorlerin isletme performansi tlizerindeki etkileri sunulmustur. Buna gore

duygusal yetenekler faktoriiniin bir ara degisken olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 9.26: Duygusal Yetenekler Hari¢ Tiim Faktorlerin Isletme Performansi

Uzerindeki Etkisi.
Model
B t P
Takim Ogrenmesi 0,198 2,466 0,014
Cahisan Performansi 0,323 1,737 0,084
Yeni Uriin Gelistirme 0,146 | 3,942 0,000

Bagimli Degisken: Isletme
Performansi

R?=0.347; F=39,919

3 bagimsiz degiskenin de isletme performansi iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. Takim 6grenmesi (=0,198), ¢alisan performansi (f = 0,323) ve yeni
irtin gelistirme (B = 0,146) isletme performansi iizerinde bir etki sahibidir
(F=39,919, R’=0.347). Bu analizle 3 bagimsiz degiskenin de isletme performansi
iizerindeki etkileri kanitlanmistir. Bundan sonraki asamada bu 3 faktoriin birbirleri

iizerindeki etkileri incelenmistir. Tablo 9.27°‘de takim O&grenmesi ve g¢alisan
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performansiin yeni iirlin gelistirme tizerindeki etkileri test edilmistir.

Tablo 9.27: Takim Ogrenmesi ve Calisan Performansinmn Yeni Uriin Gelistirme

Uzerindeki Etkisi.
Model
p t p
Takim (")grenmesi 0,396 2,466 0,014
Cahisan Performansi 0,439 1,737 0,084

Bagimli Degisken: Yeni Uriin
Gelistirme

R?*=0.577; F=151,031

Regresyon analizi sonucu, hem takim 6grenmesinin (f=0,396) hem de calisan
performansmin ($=0,439), yeni {iriin gelistirme {izerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir (F=151,031 , R*=0.577). Siradaki asamada ise yeni iriin
gelistirme ve takim O6grenmesinin c¢alisan performansi iizerinde bir etkisi olup
olmadigini tespiti ile ilgili olan regresyon analizi vardir. Bu analizin bulgular1 Tablo

9.28‘de verilmistir.

Tablo 9.28: Takim Ogrenmesi ve Yeni Uriin Gelistirmenin Calisan Performansi

Uzerindeki Etkisi.
Model
p t p
Takim Ogrenmesi 0,346 | 5,567 0,000
Yeni Uriin Gelistirme 0,465 7,478 0,000

Bagimli Degisken: Calisan
Performansi

R?=0.553; F=136,878

Regresyon analizi sonucu, hem takim 6grenmesinin (=0,346) hem de yeni iiriin
gelistirmenin (f=0,465) ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

goriilmektedir (F=136,878, R?=0.553). Srradaki asamada bu 3 bagimsiz degiskenin
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isletme performansma olan etkileri her defasinda 2 bagimsiz degiskenle analiz
edilecektir. Elde edilen sonucglar Tablo 9.24'teki sonuglarla kontrol edilerek ara
degisken olup olmadig1 arastirilacaktir. Ilk olarak yeni iiriin gelistirme ve takim
o0grenmesinin isletme performansi iizerindeki etkileri incelenmistir. Sonuglar Tablo

9.29'da verilmistir.

Tablo 9.29: Takim Ogrenmesi ve Yeni Uriin Gelistirmenin Isletme Performansi

Uzerindeki Etkisi.
Model
p t p

Takim (")grenmesi 0,309 3,993 0,000
Yeni Uriin Gelistirme 0,296 | 3,819 0,000

Bagimli Degisken: Isletme

Performansi

R*=0.302; F=48,900

Regresyon analizi sonucu, hem takim 6grenmesinin (=0,309) hem de yeni iiriin
gelistirmenin ($=0,296) isletme performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir (F=48,900, R*=0.302). Siradaki asamada takim dgrenmesi ve calisan
performansinin isletme performansi iizerine etkileri analiz edilecektir. Sonuclar Tablo

9.30'da verilmistir.

Tablo 9.30: Takim Ogrenmesi ve Calisan Performansinin Isletme Performansi

Uzerindeki Etkisi.
Model
p t p

Takim Ogrenmesi 0,256 | 3,486 0,001
Cahisan Performansi 0,387 5,273 0,000

Bagimli Degisken: Isletme

Performansi

R’=0.341; F=57,836
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Buna gore bir ara degiskenin varligindan s6z etmek pek miimkiin degildir.

Golgelenmis bir iligki ve ara degisken etkisine rastlanmamastir.
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10. SONUC VE DEGERLENDIRME

Son yillarda isletme diinyasinda Ar-Ge faaliyetleri biiylik 6nem kazanmistur.
Isletmeler Ar-Ge departmanlar1 kurmakta, gelirlerinin bir kismini arastirma
faaliyetlerine aymrmaktadirlar. Bununla, yeni irlinler gelistirmek, mevcuttaki
driinlerinin ~ kalitesinin  artiritlip maliyetlerinin  azaltilmas1 amacglanmaktadir.
Glinlimiizde yeni iirtin gelistirmek isletmeler i¢in ¢cok 6nemli bir basar1 faktori
sayllmaktadir. Pazarda olmayan bir {iriinii piyasaya ¢ikarmak, hi¢ olmayan bir
ozelligi iirlinlere entegre etmek isletmelerin performansma ¢ok oOnemli katkilar
sunabilmektedir. 1k bakista Ar-Ge faaliyetlerinde IQ seviyesinin énemli oldugu gibi
genel bir kaninin var oldugu diisiiniilse de arastirmamizda EQmun yani duygusal
yeteneklerin de Ar-Ge takimlarinin takim oOgrenmesine, Ar-Ge takimlarmdaki
calisanlarin performansina, yeni iiriin gelistirme kabiliyetlerine ve dolayisiyla da

isletme performansina yaptigi etkiler incelenmistir.

Arastirmamizin birinci bdliimiindeki giristen sonra ikinci boliimiinde literatiir
ozetine yer verilmistir. Uciincii boliimiinde duygusal yeteneklerin boyutlar
incelenmis ve bunlarin takim 6grenmesi, yeni iiriin gelistirme, ¢alisan performansi ve
isletme performansiyla olan iligkileri incelenmis ve ilgili hipotezler kurulmustur.
Arastirmamizin dordiincii boliimiinde takim 6grenmesi, besinci boliimiinde yeni liriin
gelistirme, altinct bolimiinde isletme performansi, yedinci boliimde c¢alisan
performansi incelenmis ve sekizinci boliimde ise bunlarm igletme performansiyla ve
birbirleriyle olan iligkileri lizerine hipotezler olusturulmustur. Sonraki boliimde
arastirma modelimiz ortaya konulmustur. Dokuzuncu boliimde saha arastirmamizin
metodolojisi ve uygulamasi sunulduktan sonra, arastirma modelimizin faktor yapisi,
kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik test bulgular1 sunulmustur. Yine ayni
boliimde Ol¢clim analizlerinin bulgular1 ve ortaya koydugu faktér yapismna bagh
olarak, korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Son bdliimde ise
arastirma sonucu elde edilen bulgular degerlendirilmis, yonetici ve arastirmacilara

cesitli Onerilerde bulunulmustur.
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10.1. Arastirma Sonuclarimin Yorumlanmasi

Duygusal yeteneklerin Ar-Ge takimlarinin performansina olan etkilerini
inceledigimiz uygulamamiz her isletmede farkli olabilmektedir. isletmenin finansal
durumu, kiiltiir, teknolojik alt yap1, yoneticilerin bakis agis1 gibi her isletmede farkli

olabilecek degiskenler nedeniyle standardize edilmis bir model mevut degildir.

Arastrma modelinde yer alan duygusal yetenekler disindaki bagimsiz
degiskenlerdeki artislar, isletme performansi tizerinde artislara neden olmaktadir. Bir
baska deyisle takim Ogrenmesi, yeni iirlin gelistirme ve calisan performansiyla
isletme performansi arasinda dogrusal ve pozitif bir iligski gozlemlenmektedir. Takim
O0grenmesi ve yeni Uriin gelistirme arasindaki yiiksek korelasyon iki faktoriin
isletmelerde birlikte uygulandigi ve bir biitiin olarak algilandiklar1 yoniinde bir bulgu
olarak degerlendirilebilir. Ayn1 sekilde yeni {iriin gelistirme ve g¢alisan performansi
arasinda da yiiksek bir korelasyon vardir. Bu arastirmadaki elde edilen bulgulara gore
Ar-Ge takimlarmin O6grenme ve yeni iriin gelistirme kabiliyeti ile ¢alisan

performanslar1 isletme performansini dogrudan etkilemektedir.

Bir Ar-Ge i¢in ¢cok dnemli bir yere sahip olan yeni iiriin gelistirme kabiliyetinin
calisan performansi ve takim 6grenmesine de bagli oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla
Ar-Ge takimlarmin yenilik¢i tUriinler ortaya koyabilmeleri i¢in gegmisteki hata ve
tecriibelerden faydalanan yiiksek performansli c¢alisanlara ihtiyaci vardir ¢ikarimi
yapilabilir. Yeni iirlin gelistirmedeki takim 6grenmesinin etkisi Ar-Ge personelinin
siirekliliginin kritik oldugunu gdstermektedir. Isletmeler hafizasini giiclii tutmali ve
deneyimli ¢alisanlarin1 korumalidir. Calisan performansi, takim 6grenmesi ve yeni
iriin gelistirme kabiliyetinin yiiksek diizeyde olmasi i¢in de duygusal yeteneklerin
yiiksek olmas1 gerekmektedir. Cilinkii arastirma modelimizde duygusal yeteneklerle
bu 3 faktor arasinda korelasyon iligkisi oldugu gorilmiistiir. Aralarindaki iligki
dogrusal ve pozitiftir. Duygusal yeteneklerin isletme performansima direkt etkisi ¢ok
yiiksek olmasa da takim Ogrenmesi, yeni iiriin gelistirme ve c¢alisan performansi

etkisiyle dolayli yoldan etki etmektedir.
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10.2. Calismanin Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler

Ar-Ge takimlarindaki duygusal yeteneklerin takim Ogrenmesi, yeni iriin
gelistirme, calisan performansi ve isletme performansi tizerindeki etkilerini 6lgmeye
calisan, ciddi ve titiz bir ¢alismanin sonucu olarak ortaya ¢ikan bu yiiksek lisans
tezinin dogal olarak bazi kisitlamalar1 da bulunmaktadir. Veri toplama siireci agirlikl
olarak Marmara Bolgesi'nde gergeklestirilmistir. Her ne kadar bu boélge ekonomik
acidan Tiirkiye‘nin lokomotifi gibi goriinse de, daha giivenilir sonuglar elde etmek
icin llkenin her bdlgesinden toplanacak veriler ile daha Onemli bulgular elde
edilebilir. Daha genis bir cografik alanda yapilacak arastirma ve kullanilacak daha
homojen bir 6rneklem kitlesi, bu ¢alismay1 daha genellenebilir sonuglara ulastirabilir.
Gergeklestirilen analizler 36 firma ve 222 katilimcidan alinan anket verilerine
dayanmaktadir; daha genis bir 6rneklem kitlesi daha dogru sonuclar ve daha biiyiik
bir resim ortaya c¢ikartabilir. Bu nedenle oOrneklem sayisini artirmak gelecek

calismalar agisindan 6nem tasiyabilir.

Oryjinalligine sadik kalarak kullandigimiz ol¢ekler toplamda 46 soruluk bir
anket ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Ozellikle anketi dolduran bazi katilimeilarin
calistiklar1  firmalarinin  ihracat performanst gibi finansal performanslarmi
bilememesi bu sorular1 cevaplamamalarma ya da rastgele cevaplamalarina neden
olmustur. Katilimcilarn hakkinda dogru bilgiye sahip olmadiklar1 konular anketi
doldururken dikkatlerinin dagilmasina ve sonraki sorular1 rastgele doldurmalarma
neden olmustur. Dolayisiyla modelde kullanilmayan sorularin ankete dahil
edilmeyerek daha sade ve kisa bir anketin olusturulmasiyla katilimcilarin tiim

sorular1 dogru bir sekilde doldurma ihtimali artirilabilir.

Son olarak, iilke icerisinde yapilan bu arastrma Ar-Ge departmani bulunup
bulunmamasi, faaliyet gosterilen sektor tiirleri gibi birgok etmene bagli olarak
sekillenmistir. Yurtdisinda da yapilacak arastirmalarin belirli bir zaman kesitini
kapsayacak sekilde siirekli tekrarlanmasi, ¢ikacak sonuclarin evrenselligi agisindan
onem kazanacaktir. Ar-Ge'nin ve Ar-ge personelinin onemi giin gegtikge daha da
onem kazanmaktadir. Devletin bu yonde sagladigi tesviklerin kapsami siirekli
genislemektedir. Bu alanda yapilacak ¢aligmalarin tilkemizdeki Ar-Ge faaliyetlerine

yapacagi katkilar onemli olacaktir.
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10.3. Yoneticilere Oneriler

Calismamizin sonuclarinin Ar-Ge yoneticileri i¢cin mesaji ¢ok acik ve nettir.
Rekabet¢i  bir piyasada, Ar-Ge takimlar1 kendi performanslarmi siirekli
gelistirmelidir. Ogrenme kabiliyetleri, yeni iiriin gelistirme kabiliyetleri ve calisan
performansmi artirabilmek i¢in c¢alisanlarin  duygusal yeteneklerini yukariya
cekmeleri gerekmektedir. Bu da isletmenin performansini yani karlilik ve biiylime
hizin1 artiracaktir. Inovatif iiriinler tasarlayip pazara sunabilmek i¢in Ofrenme
yetenegi ve c¢alisan performansmin yiiksek olmasi gerektigini g6z ardi

etmemelidirler.
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EKLER

EK 1. ANKET SORULARI

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Fakiiltesi biinyesinde yiiriitiilmekte olan
“ARGE TAKIMLARININ DUYGUSAL ZEKA SEVIiYESININ TAKIM OGRENMESI, YENi
URUN GELISTIRME ve TAKIM PERFORMANSI UZERINE ETKILERI” isimli yiiksek lisans
calismasmm uygulama kismi ile ilgilidir. Uygulamanin kapsadigi sorulart cevaplandirmak hig
kuskusuz degerli zamaninizin bir kismini alacaktir. Ancak {iniversite ve is hayati arasindaki iligkileri
giiclendirmek ve elde edilen sonuglardan ortaklasa yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci
olacagmizi kuvvetle imit etmekteyiz.

Bu arastirma tamamen akademik bir amaca yonelik olup elde edilen sonuglarla stratejik yonetim
alaninda biliminin ilerlemesine ve Tiirk is diinyasinin mevcut kiiresel ticaret ortami igindeki
konumunun gelisimine katkida bulunmayi arzuluyoruz. Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli
tutulacak ve elde edilen sonuglar isletme adi belirtilmeksizin genel ve ortalama ozellikler seklinde
arastirmamiza katilan isletmelere gonderilecektir. Desteginiz igin tesekkiirlerimizi sunar islerinizde
basarilar dileriz.

Saygilarimizla
Arastirma Danismani: Prof. Dr. Cemal ZEHIR zehir@gyte.edu.tr
GYTE, isletme Fakiiltesi Arastirmayi Yapan: Cagatay BUYUKTOPCU
P.K. 141 Cayirova-Gebze/KOCAELI cagatay.buyuktopcu@gmail.com
Tel: (262) 605 14 07 GSM: (535) 734 90 44 GYTE, isletme Fakiiltesi
Fax: (262) 653 84 90 Tel: 0 505 242 35 82

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Adi :

Faalivet Gosterdigi Seldor [ Beyaz Esya [ Buro/Elelt Mak Chz  [[] Finans
] Giyir/Tekstil/Dert ] Saglhlk Ilag/Tibbi Chz ] Bilisim
[ GidaicecelTuton O Agac/Kagit/Basum [ 1ak-Tech/Metal Esva
] Kimya/Petrol/Lastik ] otomotiv. ] Diger

Isletmenin Kurulug Y1l

Izletrnenin Toplam Caligan Sayist

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler
Adi ve Boyadt (zorunlu degil)

Unvarn  / Statiisi Al izletme Sahibi ] venetici [ 1Tzman Mithendis [ Muhendis [ Teknisyen
Yagt : Cinsiyeti
Egitim Durumu [ orta agretim [ ise [ vikselz Olul
[ ] Thiversite [] vitksek Lisans [] Doltora
Toplam Caligma Siresi : Eu ls Yerinde Caligma Siuresi
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Asagdaki sorular igletmenizin sahip oldugu Duygusal Zeka Seviyesi ile alalabdr. Igletrnerizin

=
agafidali  hususlardald  yeteneklenni faaliyet gosterdifimuz sektordeks ralaplennize layasla mewcut E 5
durumunuzn dikkate alarak degerlendinmz. Bu dlgekte, (1) Cok Kotii, (4) Ortalama ve (5) Cok Iyi | é’ . o
sepenefini temsil etmebtedir S|E|c | &S
Serbestlik dinamikleri: 1|2 3 4 5

1. Firmarizin farkli gdriislerin mesrulasarak hayata gegmesine olanak sadlama kahiliyeti

2, Ogrenme ve yeni alternatifler aranmasinin firmamizea sinirlandinlma diizeyi

3. Firmamizda, insanlann duygulanni rahatea ortaya koyabilmeleri igin cesaretlendirilme diizeyi

|
|
|
O]
|

Tammlama dinamikleri:

[ =)

4, Caliganlann, firmarnin belirgin organizasyonel karakteristiklerine (misyon, vizyon gibi) hissettigi
haghhigi ifade etme dizeyi

5. Calisanlann ortak fayda ve amaclaricin hir arada bulunabilme/galisahilme kabiliyetleri

6. Calisanlann kendilerini glvende ve konforlu hissetme dizeyleri

0] [

CE O

O] T

CE] O

] O

Empati dinamilleri:

o

(=]

8. Calisanlann hirbirlerinin duygulanm anlayabilme kabiliyeti

9, Calisanlann herhangi bir olay kargisinda ayni duyguyu hissetme seviyeleri

10, Calisanlann duygulanm diger calisanlarla paylasma dizeyi

11. Caliganlann, kargisindakiler tarafindan hangi duygulann ifade edildigini anlagilmasi igin verilen
sinyal we davranig higimlerini anlayahbilme kahiliyeti

CIEEC]
CIOEC
I
CICCC
L1

Uzlasma dinamikleri:

o

(=]

13, Firmamizin galisanlann diisindGgl iki farkl gdrisd bir araya getirip uzlasma saglayabilme
kahiliyeti

14, Calisanlann kendi dzel duygulann baskalann anlayarak koruyahilme kahiliveti

15, Caliganlann birhirlerinin farkh duygulan arasinda centilmence képriiler kurabilme kabiliyeti

16, Calisanlann genel alarak hirbirleriyle ayr duygulan hissedebilme seviyeleari

17. Caliganlann bagkalannin duygulanna sayg gostererek kendi duygulann devam ettirehilme
kahbiliyeti

[ E0E O
OO0 O

O 000 O
OO O

Agagdal  sorular igletmenizin sahip  oldufu Yenmi Uriin Geligtirme Seviyesi ile  alaleahdir.
Tsletmenizin -~ agafidald  hususlardaki  vetenellerini  faaliyet gésterdifiniz  sektérdeld  rakiplerinize

oralama | [ 0] [

2
layasla meveut durumunuzu dikkate alarak deferlendiriniz. Bu élgekte; (1) Cok Koti, (4) Ortalama | 2 =3
T . o . . =
ve (5) Cok Iyi seceneging temsil etmelctedir =2 o =
[ = ]
Azagidaki sorular igletmenizin sahip oldugu Yeni Uriin Gelistirme Sevivesi ile alakalidir.
Tgletmenizin agagidaki hususlardaki yetensklerini faaliyet gosterdiginiz seltordeki rakiplerinize | e
kryasla mevcut durumunuzn dikkate alarale degerlendiriniz. Bu olgekte, (1) Cok Kitii, (4) Ortalama 2 g E
ve (S) Cok Iyi secenegini temsil etmektedir. 3 E ‘Té . 2
Sle| s |E|S
Yeni Uriin Gelistirme 12| 3|45

- Urinlerimizin kalitesi

Bektortmiize gore trinlerimizdeki garanti sisternimiz bagaris:

. Urinlerimizde kullandigimiz teknoloji

. Yeni trtnler geligtirme yetenegimiz

. Meveut Urinlerinizi degistirme ve gelistirme yetenegimiz

. Yeni fikir ve metotlar: Gretim/imalat sirecine adapte etme yetenegimiz

IS s N I (0 VST YGRS

. Uretim sirecinde kullandigumiz makine ve techizatin modernlik ve gelismislik seviyesi

8. YToneticilerimizin faaliyetlerimizin teknik yoniyle ilgili bilgl seviyeler:

I {
I
1 o
I {
|

Agagidaki sorular isletmenizin sahip oldugu Takim Ogrenmesi ile alakalidir. Izletmenizin agagidaki
hususlardaki yeteneklerini faaliyet gosterdiginiz sektordel rakiplerinize kiyasla meveut durumuonuzu
dikkate alarak degerlendiriniz. Bu olgekte; (1) Cok Kitii, (4) Ortalama ve (5) Cok Iyi segenegini
ternsil etmektedir,.

C ok kitii

Kiitii

Ortalama

Cokiyi
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Ogrenme Yetenegi

[

5

1. Ortaya gikan defisimler, problemler, zorluklar ie 1 ve dig cevredela firsatlart kegfetme
yetenefimiz.

2 Eegfedilmiz degisimler, problemler, zotluldar ve firsatlarla baga eabidmel ipin yem filarler
varatma yetenefimiz

3 Eegfedilmiz degisimler, problemler, zotluldar we firsatlarla baga cleabidmels ipin mewcout
alternatifler arasmdan uygun segimler yapabilme vetenefimiz,

4 Eegfedilmiz defisimler, problemler, zothildar ve firsatlarla baga pleabilmel: icin vent fikiler we
bigiler: uygulamaya koyabime yetenefimiz.

5.Bir alandaky faydah fikir, deneyim, bidg ve uygulamalart igletme iginde ilgili diger alanlara transfer
edebilme yetenefimiz

& Bitrrig igler ve gecmiz deneyimlerin bilgilerinden gen démit alaral faydalanma yetenefimiz.

T Ing cevreden thtivag duydugumuz bidgileri elde etme yetenegimiz

2 Elde ethifimiz anlamli bdgilere katlada bulumma yetenefimiz.

9Bilm  wve tecribelerden tarumlacdigmu elde ettt gelistirdifumiz baglen  tasmf  ederel
muhafara etme yetenedimiz,

10. Ortaya pkan defisimler, problemler, zorluklar ile 1¢ ve dig gevredela firsatlan kegfetme
yetenefimiz.

OO0 08080080

O|O00O0 08 0| 08080

0000000000

Seltér ortalamasim géz éninde bulundurarale firmaniz agagidala faletérler apisndan degerlendiriniz

Cok
diigiik

bisik | OO0 000|000 0O

Ortalam

a

viek | [T OO 0000|0000 C

Cok
cilsal

isletmenin Mali ve Biiyiime Performans

[

E

Oz sermayenize oranla ortalama net karllifinz

Meveut tim kaynaklarniniza oranla vergl éncesi ortalama net karllifiniz,

Temel faaliyetlerinizden elde ethfiniz net gelir

Satglanmizdalel wllike ortalama arbg.

Parara sundugumuz vemt irin saysmdalo arhg.

Cnde gelen raluplennize layasla parar paymuedali arbg.

| I Il e ] I

Calzan saymuzdall arhg

(Cahsan performansi

3. Cabganlarin morali

9 Cabganlar gérevlerini tam zamamnda tamama dunmn

10, Cahganlar i3 hedeflenine ulagabime dizeywt

11, Cahsanlar sunduklart hizmet kalitesinde standartlara ulagma dizew

12, Cahganlar bir sorun meydana geldiginde en luelt gelilde cézim tretme dizeylert
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