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OZET

BIiREYSEL YENILIKCIiLiGIN iS PERFORMANSINA ETKIiSi:

BiR ISLETME ORNEGI

ERGUZELOGLU, Emre
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Tez Damismani: Do¢.Dr.Cengiz DURAN
Mayis, 2019, 154 sayfa

Bireysel yenilikgilik en sade tanimiyla; bireysel olarak yenilikleri arastirip bulma
arzusudur. Diger bir ifade ile bir yeniligi gelistirme, kabul etme ya da uygulamaya

gecirme olarak tanimlanabilmektedir.

Is performansi, isletmenin amacina ulasma cabasima katki saglamak amaciyla
personelin gosterdigi davramiglar olarak tanimlanabilir. Daha genel bir ifadeyle, bir
calisanin, o isle ilgili hedeflenen amaclara yonelik neye ulasabildigi ve neyi elde

edebileceginin nitel ve nicel olarak ifade edilmesi olarak tanimlanabilmektedir.

Bu calismanin amaci, Bireysel Yenilikgiligin Is performans: iizerindeki
etkilesiminin belirlenmesidir. Bu amacla Konya ilinde makine imalati yapan bir

isletmedeki beyaz ve mavi yakali 200 goniillii calisana ulasilmistir.

Bireysel Yenilik¢ilik ve alt boyutlarinin (Degisime Direng alt boyutu harig) s
Performans: iizerinde pozitif ve anlamli iligkileri tespit edilmistir. Demografik
degiskenlerden cinsiyetin; Bireysel Yenilikcilik ve Is Performansi ile arasinda herhangi
bir anlamli farkliliga rastlanmaz iken medeni durumu ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is

Performansi arasinda anlamli farkliliga rastlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yenilik¢ilik, Bireysel Yenilikcilik, Performans, Is Performansi
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ABSTRACT

THE EFFECT OF INDIVIDUAL INNOVATION ON WORK PERFORMANCE:

EXAMPLE OF A BUSINESS

ERGUZELOGLU, Emre
M. Sc. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Assoc. Prof. Cengiz DURAN

May, 2019, 154 page

Individual innovation in the simplest definition; it is a desire to explore and find
innovations individually. In other words, it can be defined as developing, accepting or

implementing an innovation.

Work performance can be defined as the behaviors of the personnel in order to
contribute to the effort of the business. More generally, it can be defined as a
quantitative and qualitative expression of what a person doing a job can achieve and
what he or she can achieve in relation to the intended goal.

The aim of this study is to determine the interaction of Individual Innovation on
work performance. For this purpose, 200 volunteer workers with white and blue collar

were reached in a machine manufacturing company in Konya.

Positive and meaningful relationships were determined on the Work
Performance of Individual Innovation and its sub-dimensions (excluding the Resistance
to Change sub-dimension). Demographic variables of gender; While there was no
significant difference between Individual Innovation and Work Performance, there was
a significant difference between marital status and Individual Innovation and Work

Performance.

Keywords: Innovation, Individual Innovation, Performance, Work Performance
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GIRIS

Hizla gelisen ve degisen dlinyada yiiksek rekabet ortamina ragmen isletmelerin;
misteri memnuniyetini saglamalari, mal veya hizmet iiriinlerini satabilmeleri, kar elde
edebilmeleri, pazardan pay kapabilmeleri, varliklarim1  siirdiirebilmeleri  ve
blydyebilmeleri icin piyasanin nabzini ¢ok iyi tutmalari, miisterilerin ihtiya¢c ve
beklentilerini karsilayabilmeleri igin yenilik¢iligi kabullenmis yonetim sistemlerini
benimsemeleri gerekmektedir. isletmelerin, personelin etkin ve verimli galisabilmesi,
pazarin beklentilerine cevap verebilen yeni triinler gelistirilebilmesi, bu sayede
rakiplerine Ustiinliik saglayabilmeleri icin bireysel yenilik¢iligin uygulanabilir olmasini
saglamasi gerekmektedir. Bireysel yenilik¢ilik bir orgiit kiiltiirii olarak benimsendigi
takdirde tepe yonetiminden en alt seviyedeki ¢alisana kadar tiim personelin bu sisteme
yeni girdiler yapmasi saglanmis olur. Yapilacak girdiler ¢alisanlarin is performansin

artmasini saglayacaktir.

Bu arastirmanin birinci boliimiinde; yenilikgiligin tanimindan, yenilikgilikle iliskili
kavramlardan, tiirlerinden, ozelliklerinden ve Oneminden bahsedilmistir. Ayrica;
bireysel yenilik¢iligin  tamimindan, tarihsel siire¢ igerisindeki yayilimi ile
benimsenmesinden, kategorilerinden, modellerinden, davranigsal egiliminden ve

onundeki engellerden deginilmistir.

Ikinci béliimde; performansin tanimi, ©Onemi, degerlendirmesi, degerlendirme
yontemleri, degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlar1 ve performans degerlendirme
sisteminin tagimasi gereken ozellikler konular1 ele alinmistir. Ayrica is performansinin

tanimi, onemi, modelleri, boyutlar1 ve etki eden faktorler konulari da irdelenmistir.

Uciincii boliimde ise bireysel yenilikcilik ile is performansi konularinda yapilmis

arastirmalardan bahsedilmistir.

Son olarak dordiincti bolimde ise Bireysel Yenilikciligin Is Performansina Etkisi: Bir
Isletme Arastirmasi konulu arastirmanin amaci, kapsami, énemi, kavramsal modelleri,
hipotezleri, kisitlari, 6rneklemi, elde edilen bulgulari, sonuclarin tartisilmasi ile sonug

ve Oneriler kismi ayrintili olarak yer almaktadir.



Arastirmada; bireysel yenilik¢iligin is performansina etkisinin aragtirilmasi amaglanmis
ve uygulama alani olarak Konya’da makine imalat1 yapan bir igsletmenin beyaz ve mavi

yakali ¢alisanlar1 belirlenmistir.

Yapilan inceleme ve arastirmada 2 6lgek ile demografik degiskenlerden olusan veri seti
kullanilmistir. Bireysel Yenilik¢ilik o6lgegi 20 ifadeden, Is Performansi 6lcegi 23
ifadeden olusmaktadir. Toplamda 43 ifade Likert tipinde ve 8 adet demografik 6zellik
iceren ifadelerden olusan anket 200 beyaz ve mavi yakaliya uygulanmustir. Ik olgek
Bireysel Yenilikgilik Olgegi; Hurt vd. (1977) gelistirdigi ve Tiirkge’ye Kiliger (2011)
tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmistir. ikinci olgek ise; Is Performansi Olgegi
Goodman and Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen ve Dogan (2005) tarafindan
sadelestirilen ve Ozer (2018) calismasinda kullandig1 &lgek kullanilmustir. Arastirmada

verilerin analizi i¢in SPSS (18.0) programi kullanilmstir.

Anket sorularinin uzun olmasi, is yogunlugu ve bazi katilimcilarin sorulari uzun ve

sikict bulmalart en 6nemli kisitlardandir.



BIiRINCi BOLUM

YENILIKCILIK VE BIREYSEL YENILIKCILIK

1.1. YENILIKCILIK KAVRAMI

Bu boéliimde yenilik¢ilik kavrami incelenerek tanimi, ilgili kavramlar, tiirleri,

ozellikleri ve 6nemi irdelenmektedir.

1.1.1. Yenilik¢iligin Tanim

Tirk Dil Kurumu’nda (2017) yenilikgilik “yenilik¢i olma durumu” olarak
tanimlanir. Latince kokenli “nova”, “yeni” kelimesine dayanan inovasyon, yani
“yenilik” sozcigli genelde yeni bir seyin veya usuliin tarifi ya da sunumu olarak
tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2015:3).

Yenilik¢ilik konusunda yapilan arastirmalarda kavramin tanimi iizerinde bir
gorlis birligi bulunmamaktadir. Farkli arastirmacilar kendi bakis agiklarina gore

yenilikgilik kavramini tanimlamaya g¢alismistir.

Rogers’a gore yenilikgilik, toplumun i¢indeki yasamakta olan kisiler tarafindan

yeni olarak bilinen seylerin benimsenmesindeki seviyedir (Rogers, 2002: 990).

Luecke gore, yeni ve degerli bir {iriin, bir iirlin/hizmet tiretmede, bilginin analiz

ve sentezi, birlesimi veya somutlastirilmasidir (Luecke, 2008:3).

Organizasyonlarin  birer parcast olan yenilikgilik, yenilik getiren is
davramiglarimin  etkilenmesindeki  etkenlerin  incelenmesiyle, ihtiyagc halinde
yararlanilacak birer kaynak durumuna getirilebilir. Bu amagla, organizasyonlarin
yenilik¢i i davranis1 gostermesini istedigi yenilikei kisiligi olan ¢alisanlar i¢in konuyla
ilgili onlar1 desteklemesi gerekmektedir (Kavas, 2017: 148).

Midgley; baskalarinin deneyimlerinden bagimsizca 6zgin bir bicimde yeni

fikirlerin Uretilme derecesine yenilikgilik demektedir (Midgley ve Dowling, 1978:
235).



Degisen sartlara ve gegen zamana uyum saglamay1 kolaylastirmak i¢in bilim ve
teknolojinin araglariyla ihtiya¢ odakli buluslari ekonomik degere doniistiirerek insani
gelismislik ¢abalarina vakit ayirmaktir. Farkli konularda fark yaratabilecek yeni yasam
ve calisma ortamlarina ulagmak i¢in yontemler aramaktir. Coziilmemis sorunlara ve
kargilanmamis ihtiyaglara 6zgiin, yaratici, ticari ve karl ¢oziimler sunabilmektir (Boz,

2018:22).

Porter’a (1990) gore yenilikgilik, yeni teknolojik gelismelerin ve is yapma
olanaklarmin kullanarak rekabet avantajinin saglandigi yeni tekniklerdir. Drucker’a
gore yenilikgilik; eldeki kaynaklarin farkli sekillerde kullanilmasini saglar, 6zgiin bir
kapasite gelistirir, girisimcilik ruhunu yansitir ve refah seviyesinin artirilmasina katkida
bulunur. Damanpour’a (1991) gore yenilikgilik; bir isletmenin basarisini artirmak i¢in
yeni fikirlerin gelistirilmesini ve bu fikirlerin isletmenin yapisina ithal edilmesini

kapsayan bir strectir.

Genel olarak isletmeler yenilik¢ilik kavramini; yeni fikirler arama, yeni fikirleri
degerlendirme, yeni fikirleri kullanma ve yenilik gelistirme agamalarin1 gerceklestirmek
icin kullanmaktadir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 124). Schumpeter; yenilik¢iligin,
girisimeilik kavrami ile yakindan iligkili oldugunu belirten ilk bilim adamidir.
“Ekonomik Gelisme Teorisi” isimli eserinde yenilik¢iligi, yaratict bir yikim siireci
oldugunu ve kiiresel rekabetin temelini olusturdugunu belirtmistir. Schumpeter, basarili
bir yenilik¢iligin isletmelerin kazanglarini artiracagini, bu sayede ekonomik bilylimenin

gerceklesecegini belirtmistir (Unliikaplan, 2009: 238).

Bir baska arastirmaciya gore; farkli ve 1y1 bir fikri paraya doniistiirerek topluma

fayda saglama olarak tanimlanabilir (Altun, 2007:7-8).

Yenilik, yaratici fikrin kullanilabilen veya pazarlanabilen bir seviyeye getirilmesi mal,

hizmet ya da siirece doniistiiriilebilmesinin saglanmasidir. (Boz, 2017: 59)

Schermerhorn'a (1989: 520) gore yenilikgilik; isletmenin rutin ¢alismalariin bir
sonucu olarak yenilik yaratma ve bu yeniliklerin uygulanmasi olarak tanimlanmistir. Bu
uygulamalar isletmelerde bir seyleri daha iyi gerceklestirme konusundaki neticeler
olarak proses yenilikleri, yenilenmis {iriin yada hizmetlerin Gretilmesi neticesinde ortaya
c¢ikaran iiriin yenilikg¢iligi biciminde ortaya ¢ikar. Bu sebeple, yenilik¢iligin formiilii su

sekilde ifade edilmistir: Yenilikgilik = icat, uygulama + kesif (Aksoy, 2007).
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Yenilik¢ilik “yeni bir sey yapmak™ veya “yeniyi yapmak”, “yeni {irlinler yaratma
stireci” yani miisteri tatminine yonelik yeni kaynaklar yaratarak degismek, risk almak ve

bilinen bolgenin disina ¢ikmak olarak ifade edilmektedir (Barker, 2001:21-22).

Trott yenilik¢iligi, yaratici bireyler ile rekabet¢i ve yenilik¢i firmalari,
teknolojik ve bilimsel yaklagimlar sayesinde bireylerin ve toplumun ihtiyaclarina ¢6ziim
tiretilmesi olarak tanimlamaktadir. Ayrica yenilik tekil olaydan ziyade; strlp giden,
canli siireclerdir. Ortaya ¢ikarilan yeniliklerse bunun sonucudur (Insel ve Saridogan,
2009:5).

Yenilik¢ilik; isletmenin varligii  devam ettirmesinde, yeni disiinceler
bulunmasinda, mevcut diisiincelerin gelistirilerek miisteri istek ve beklentisini

karsilanmasinda 6nemlidir. (Boz, Duran ve Behdioglu, 2018: 161)

Yenilikgiligi iktisat alan yazininda tanimini ilk kez yapan arastirmacilar arasinda
Joseph Schumpeter (1934)’a gore Yyenilikcilik; tlketicilerin daha bilemedigi bir
urindeki ozellikleri gelistirip piyasaya sunulmasi; yeni kesfedilmis tedarik kaynaklarini
bulup kullanilmas1 ya da yeni organizasyon bicimlerine sahipliktir seklinde tanimlar
(Akt. Elci, 2006: 17).

Iktisat teorisine gore sirketler {i¢ farkli yolla deger yaratabilmektedirler. Bunlar;
iistiin bir konum sayesinde deger yaratmak, iistiin nitelikli kaynaklar sayesinde deger
yaratmak ve yenilik¢ilik yoluyla deger yaratmak seklindedir. Buradan isletmeler

acisindan yenilik¢iligin kadar biiylik 6nem tasidig1 anlagilmaktadir. (Ates, 2007: 14)

Avrupa Birligi’ne (1995) gore ise yenilik; ana kaynagi bilim ve teknolojideki
yeni bilgiler ile pazarlanabilir iiriin veya hizmet fikrinin imal edilip dagitilarak
toplumsal hizmete doniisiim silirecindeki yenilenmeyi ve ulasilan sonucu ifade

etmektedir (TUSIAD, 2003:23).

1.1.2. Yenilikgilik ile iliskili Kavramlar

Yenilikgilikle ilgili baz1 kavramlar asagida irdelenmistir.
1.1.2.1. Yaraticihk

Yaraticilik, her faaliyet alaninda ne, kim, ne zaman, ni¢in, nasil vb. sorulara

cevap aranmastyla birlikte giiniimiizde tanimlanmasi gii¢ hale gelen kavramlardan biri



olmustur (Ustiindag, 2002: 1). Yaraticihk, mevcut bir seyi digerlerinden farkl
yontemlerle yapabilmek, yeni ve farkli fikirler iiretebilmek, mevcuttaki sorunlarin

¢Ozlimiine yonelik fayda saglayabilecek yeni fikirler iiretebilme stirecidir (Aksiizek,
2008).

Yaraticilik; yeni fikirler ve tirlinler gelistirme, yenilik yaratma, ortaya ¢ikarma,
icat etme seklinde tanimlanabilir (Akat; 1984: 224). Maslow ise yaraticilik kavramini;
disiplinli ve kontrollii yaraticilik olarak ikiye ayirmistir. Yaraticiligi tutum, yeni bir

urdin, yeni bir sure¢ olarak ifade etmistir (Rouquette: 1992: 14).

Gliniimiizde bagar1 faktorii igin, yaratici diisiinme yetenegine sahip olmak
onemli hal gelmistir. Cagimizda hizla degisen ¢evre kosullari nemli bir sorundur. Tiim
diinyada yayilan kiiresellesme, kalite kavramini da beraberinde getirmistir. Bu sebeple,
mevceut yaklagimlarin disina ¢ikip yeni arayislar bulmak, farkl: stratejiler gelistirmek ve
yeni yonetim teknikleri uygulamak neredeyse ilk hedef haline gelmistir. Yenilikgilik ile
yaraticilik arasindaki fark oldukc¢a miithimdir. Yaraticilik; bireyseldir, yenilik¢ilik ise
daha orgilitseldir. Yaraticilik; kisilik, uzmanlik, motivasyon gibi kavramlar
incelediginden bireyseldir. Yenilik¢ilik ise takim c¢alismasi, Orgiit diizeyindeki
faaliyetleri ve galisma konularini igerdiginden dolay1 6rgutseldir (Van de Ven ve Angle,
1989: 12).

Isletme yasaminda yaraticihk ile yenilikgilik kavramlari arasindaki ayrim
oldukca onemlidir. Isletmeler, tiim fikirleri kullanabilmek icin yaratici ve yenilikci

personeller ile ¢aligsmak ister (Stonar ve Wankel, 1986: 397).

Isletmeler igin yaraticilik olduk¢a &nemlidir. A.B.D.’de, “Yaraticihigr Ortaya
Cikarma Teknikleri” olarak isletme bilimcilerinin uyguladig 6zel yontemler mevcuttur.
Bu yontemlerin uygulanmasiyla isletmelerin ortalama girisimcilik diizeyini arttirmasi

amaclanmaktadir (Akat vd., 1999: 355).

Glinlimiizde bilgi sahibi olmanin yaninda yaraticilik kavramina ihtiyag
duyulmaktadir. Teknoloji cagindan bilgi ¢cagina gegis olan giinlimiiz diinyasinda temel
ilke, isletmelerin tiiketicileri tatmin edebilmeleridir.  TuUketicilerin ileride
isteyebileceklerini tahmin etmeyi basaran isletmeler gelecegi gorebilen isletmelerdir.

Isletmelerin yaraticilik ve yenilikgilik kavramlarina ayr1 bir 6nem vermelerinin sebebi



de, her kurulusun rekabet giiciinii elde etmek istemesi ve tuketicilerin giin gectikce artan

yaratici ve yenilik¢i ¢oziimler talep etmeleridir (Aksiizek, 2008).
1.1.2.2. Girisimcilik

OECD (2005) Tiirkiye’deki dinamik KOBI raporunda girisimciligi; bir kisinin
ya da grubun yeni bir diisiinceyi ya da olanagi belirleyerek bunu basarili bir bigimde
kullanilmasimna imkan veren diisiince yapisi ve siirecler seklinde tanimlamaktadir

(Taskin ve Duran, 2016:16).

Girisimcilik faaliyetleri 6ziinde dengesizlik olusturma halidir. Bu dengesizlik
yeni bir seyin yapilabilirlik potansiyeli ile bunun gerceklestirilmesi arasindaki
durumdur. Bu dengesizlige yaraticilik katilirsa firsata doniistiiriiliip daha Onceden

olmayan mal/hizmetler yaratilmis olmaktadir (Duran ve Saragoglu, 2009: 2).

Bir diger tanima gore; yasadigi cevrenin firsatlarini hizli bir sekilde gérme, bu
firsatlar1 tasar1 haline getirme, olusan tasarilari yasama aktarma, refah Greterek insan
hayatin1 kolaylastirma islemine girisimcilik olarak tanimlamaktadir (Gemlik ve Kirag,

2007:164).

Girisimeilik herkesin goremedigini gorme, farkli agilardan bakabilme, ongoriili
olma, degisim, gelisim, bliylime ve yenilik¢i bakistir. Girisimciler; degisim siirecini
gbzlem yaparak firsatlar1 goriir, sorunlar1 analitik diisiinerek ¢oziimler, degisimi rekabet

stlinliigli saglamakta kararlari ile destekleyen kisilerdir (Karadal, 2013:24).

Ister kamu sektdriinde isterse de ozel sektorde bireyin baslattign atilim
yenilik¢iligin 6zgil niteligidir. Girisimcinin yeni refah saglayici kaynaklari olusturmada
veya mevcut kaynaklar1 refah iiretmek icin ek potansiyel ile donatmada kullandigi

araglardan biri de yenilikgiliktir (Mess Yaymlari, 2011:211).

Girisimciyi digerlerinden ayiran 6zellikleri basariya duyduklar1 inang, bagimsiz
diisiinebilmesi, sorunlara pratik ¢oziimler getirmesi, ikna kabiliyeti, yaratict yetenekleri,
liderlik becerileri, baskalarinin kariyerini yoOnlendirmesi sayilabilir (Duran vd.,
2013:35). Girisimeilik kisinin bir organizasyon icerisinde veya kendi basina firsatlari
gorerek bir deger yaratma girisimi ile gordiigii firsatlardan basar elde etmesi kapasitesi

olarak tanimlanabilir (Serhateri ve Coskun, 2006:111).



1.1.2.3. Risk Alma

Risk alma kelime olarak “zarara ugrama tehlikesi” anlami tasimaktadir ve

Fransizca kokenli “Risque” kelimesinden dilimize ¢evrilmistir (TDK).

Teknolojinin son derece hizli ilerlemesi ile birlikte siiratli bir sekilde
kiiresellesen diinyada degisim ile beraber giderek artan belirsizlik ortaminda c¢alisanlar
belirli sinirlar ¢ergevesinde risk alarak ilerlemek durumunda kalmislardir. Bu belirsiz
ortaminin bir sonucu olarak isletmelerin firsatlar1 kagirma, zamaninda alinamayan
kararlar ve rekabet avantajlarini yitirmelerine sebep olmustur. Belirsizlik ile ¢alisanlarin
risk alarak karar vermeleri gerekmektedir. Bu noktada yoneticilere diisen; gerekli
goriilen  durumlarda  planlarda  biliylikk  degisimler  yaparak  firsatlar

degerlendirebilmektedir (Hitt vd., 2005).

Calisanlarin risk almalarinin altinda yatan duygunun temelinde yenilik¢ilik
kavrann ile benzerlik tasidig1 sdylenebilir. Isletmelerde uygulanacak olan 6diil sistemi
ile c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarda bulunmalarinin ve risk alma egilimlerinin

artmasinin desteklenmesi gerekmektedir (Hitt vd., 2005).

Short risk ile ilgili goriisiinii; “Insanlarin yasamlarindaki bir olay veya durumdan
kaynaklanan tehlike etkisini deneyimleme olasiliklaridir” seklinde ifade etmistir. Riskin
kendine 6zgii bir bi¢imi, siireci ve sonucu vardir. Risk denildiginde insan zihninde
tehlike anlam1 uyandirmasi sebebiyle korku ve endige kavramlari olarak bilinmekte olup
kesinlik tasimamakla birlikte sonradan ortaya ¢ikabilecek olaylar olarak ifade edilebilir
(Timuroglu ve Cakir, 2014).

Giliniimiiz yonetim sistemlerinde, kisilerin girisimciliginin yan1 sira isletmelerin
girisimciligi de olduk¢a 6nemsenen ve hassasiyetle {izerinde durulan bir konu haline
gelmistir. Isletmelerin de biiyiimeleri ve performanslarini arttirabilmeleri igin risk
almayr O0grenmeleri gerekmektedir. Bu sebeple de; stratejik planlar yapip, mevcut
durumlarindan siyrilip yenilik¢i bir 6rgiit yapist olusturmalar1 gerekmektedir (Hitt vd.,

2005).

Yeni pazar ve faaliyet alanlar1 olusturabilme girisimleri belirli derecede risk
almay1 gerektirir (Kuratko ve Goldsby, 2004). Isletmenin risk almaktan kaginmasi, orta
ve uzun vadede pazarda rekabet {istiinliiglinii kaybetmesine ve hatta pazardan

cekilmesine bile sebebiyet verebilir (Slater ve Narver, 1995).



Isletmelerin riski isteme dereceleri pazarin belirsizligi ve rekabet ortaminin
siddeti ile yakindan iligkilidir (Covin ve Slevin, 1988). Yoneticilerde, rekabetin sert ve
belirsiz oldugu pazarlarda risk almaktan daha ¢ok bekle ve gor politikast mevcuttur
(Mintzberg, 1973: 44-53). Bu sebeple de yoneticiler, rekabet ustiinligiini elde
edebilmek icin yeni ticari alanlar1 kesfetmek ve bu alanlari olusturmak konusunda

sikint1 yasamaktadirlar (Miller ve Friesen, 1982).
1.1.2.4. Bulus

Yenilik¢ilik ile iliskili kavramlarin birisidir. Bulusla yenilik¢iligin arasindaki
esas farklilik incelenirse; bulus, yeni olan bir fikrin veya bilgiyi meydana gelmesini
saglayan; yenilikse yeni bir bilginin kullanilmasindaki uygun hizmette ya da (rline
dondstirilmesini saglayan unsurdur (Sarthan, 1998: 132). Diger kavramlardaki gibi
bulus da yenilikgilik surecindeki kaynagin olusumu, planlamasi zor, yaraticilik igeren
stirecin sonucunda olusur. Yenilik, bulusun ekonomik anlamda uygulama alanini ifade
etmektedir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 125-126).

Bulus; teknik 6zelligi 6n planda olan ve ekonomik olmayan, kesfedilmemis bir
seyl kesfetmektir. Yenilikcilik ise buluslarin uygulanmasini ve ticarilestirilmesini
saglamaktadir. Buluglarin toplumun bireyleri i¢in fayda yaratan bir degere
doniistiiriilip, uygulanabilmesi ve kullanilabilmesini  saglayarak beraberinde

ticarilestirilebilmesi, icadin yenilige doniistiiriilmesi halidir (Uzkurt, 2008: 27).

Trott (2005)e gore bulus; kavramsallastirilan yeni bir fikir veya diisiincenin
somutlastirilmasi ile yenilige, kesfedilmemis fikirlere, bilinmeyene ulasmanin c¢abalari
olarak degerlendirilebilir. Bu c¢abalar yenilige ulagsmasinda gerekli olan baslangic¢
noktalarindan biridir. Buluslarla ortaya ¢ikarilan yeniliklerin ticarilestirilerek bir fayda
saglamas1 onemlidir (Akt. Ovaci, 2015:19). Bulus, cogu zaman bir arastirmanin nihai
ciktistdir ve bu c¢ikti arastirmacinin  bir uyart hissiyle baglar. Sonrasinda
kavramsallastirma ve onerilerin gelistirilmesiyle bir model olusturulur. Yenilik ile bulus
arasindaki fark da burada meydana gelir. Olusturulan modelin kabul gérmesi, iiretimine

basglanmasi ve pazara sunulmast siireci yeniligi meydana getirir (Budak, 1998: 20-21).
Bulus ve yenilikgilik incelediginde; yapilan tiim buluslar yenilikgilik olmadigt
gibi, tum yeniliklerin de bir bulus oldugu kabul edilmeyecektir. Konu ile alakali elektrik

siplirgesi ve dikis makinesinin 6rnegi verilebilir. Bu buluslari yapanlar Hoover veya
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Singer degildir. Elektrik siiplirgesinin mucidi Spengler, dikis makinesinin mucidi
Howe’dur. Hoover ve Singer’in adlarinin diinya geneline duyurma sebepleri, 6ncesinde
bulusu gergeklestirildigi Urlinlerin gelistirilmesi ve ticarilestirilip kaliba sokulmasinda

yenilik¢iligi ger¢eklestirmis olmalaridir (Aksay, 2011).
1.1.2.5. AR-GE (Arastirma-Gelistirme)

Yenilikgilik kavrami ile kullanilan ve yenilikg¢ilige benzetilen bir diger kavram
ise arastirma-gelistirmedir. Ancak yenilik¢ilik, Arastirma-gelistirme demek degildir.
Yenilik¢iligin 6nemli girdileri bilim ve teknolojidir. Ar-Ge de yeniligi destekleyen
faaliyetlerden biridir. Ortaya ¢ikan Arastirma-Gelistirmenin yaratacagi neticeler
yenilikgilige, toplumsal ve ekonomik faydaya doniistiiriilemiyorsa bir deger yaratilmis

olmaz (Elci, 2006: 32).

AR-GE ii¢ faaliyeti (Temel, Uygulama ve Deneysel gelistirme) kapsamaktadir.
Temel aragtirma, kullanilmayan olgu veya 6zel bir uygulamanin ve gozlemlenebilir
gerceklerin Oziine iliskin yeni bilgiler edinmek amaciyla yapilan ampirik ¢aligmalardir.
Uygulamali aragtirma ise yeni bilgi edinmek i¢in yapilan orijinal ¢aligmalardir.
Uygulamali arastirma, belirlenen hedef ve amaglara yonelik olmaktadir. Deneysel
gelistirme, gegmis tecriibelerden saglanan bilgilerden faydalanarak yeni gerecler, yeni
urinler veya aygitlar yapmaya; sistemler, prosesler ve hizmetler kurarak veya hali
hazirda var olanlar1 gelistirmeye yonelmis sistematik calismalardir (Frascati Klavuzu,

2002:30).

Yenilik i¢in en onemli faaliyetlerden biri de arastirma-gelistirmedir. AR-GE’de
calisanlar girisimcilik 6zelliklerine sahip degilse istenen sonuglara ulagilamaz ve AR-
GE neticeleri de beklenen yenilige doniismez. Bu nedenle, teknoloji tabanli isletmeler
haricindeki isletmelerde yapilan yenilik ¢alismalar: teknolojik yenilikten ziyade orgiitsel
ve pazar yeniligini kapsamaktadir. Teknoloji tabanli isletmeler kaynak planlamasinda
teknolojik yenilige onem verseler de, oOrgiitsel ve pazarlama yeniligi i¢cin de yeterli

kaynag1 ayirmalar gerekmektedir (Avci, 2007: 22).

1.1.3. Yenilikgiligin Tiirleri

Yenilik kavranminda birbirini ayirt eden farkli bicimleri mevcuttur. Isletmeye,

miisteriye, yenilik sikligina, niteliklerine ve etkileri gibi degisik bigimlerde
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siiflandirilmas: mumkandir (Uzkurt, 2008). Yenilikgilik ile alakali genel kabul goren
dort farkli ayrim yapilabilir. Bunlar; pazarlama, sireg, Urin ve organizasyonel
yeniliklerdir. Bunun yaninda bilgi kullaniminin diizeyine gore yenilik gesitleri radikal
ve artimsal yeniliktir (Demirci, 2010: 23-24)

1.1.3.1. Radikal ve Artimsal Yenilikgilik

Yenilik¢ilik kavrami; kiiciik gelismeler ile piyasanin tiriin/hizmet olarak baskaca
bir hal almasinda sebep olan 6nemli buluslar1 igeren biiyiik bir aga sahiptir. i¢erdigi
genis agdan dolay1 yenilik¢iligin ana siniflandirma kistaslarindan olan, yenilik¢iligin
radikallik seviyesine ve sebep oldugu etkiye gore yapilmaktadir (Giiles ve Bulbul, 2004:
130). Detaylandiracak olursak, daha oncesinde denenememis sira disi fikirlerin sonucu
ortaya cikarilan yontem ya da hizmetleri gelistiren blyuk sigramalara radikal yenilik
denmektedir. Baska bir degisle yavasga gergeklesen iyilestirme ve gelistirme ¢abalari
sonucunda olusan yenilik ¢esidine ise artimsal yenilikler denmektedir (Elci, 2007: 16).

Radikal ve artimsal yenilikler, birbirinin tamamlayicisi iki ayr1 yenilik cesidi
olarak ifade edilir. Miisterinin davranisinda fayda saglayan degisiklik yapan radikal
yenilikler, artimsal yenilik araciligi ile s6z konusu faydayi en yiiksek seviyeye
getirebilmektedir. Radikal yenilikler ve artimsal yenilikler iyilestirilmeye ve
gelistirilmeye mutlaka ihtiya¢ duyar (Uzkurt, 2008: 33).

Radikal yenilik¢ilik pazarm mevcut durumunda alisilanin disinda degisimleri
olustururken, artimsal yenilik¢ilikse yavas yavas ilerleme gosteren degisimleri etkiler.
Radikal yenilikgilik, rekabet avantaji elde edebilmeyi saglayan yeni yeteneklerin ve
kaynaklarin birlestirilmesini saglayan girisimci firsatlaridir. Artimsal yenilikg¢ilikse
rekabet avantajinin siirdiiriilmesine katki saglayan yetenekleri nasil gelistirildiginin

ogrenilmesidir (Iraz, 2005: 99).

Radikal yenilik¢ilik, yenilik¢iligi yapan isletmeye piyasadaki Urlinlerden daha
diisiik fiyathh ve kaliteli {irlin gelistirmesi veya {iretim maliyetlerini blyuk oranda
azaltacak bir Uretim yonetim islevinin saglanmasi neticesinde 6nemli bir pazar guci
kazandirir. Temel yenilikgilikler, piyasadaki dengenin bozulup baska bir dengenin

olugmasini saglamaktadir (Sheremata, 1998: 551).
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Isletme acisindan radikal yeniliklerin uygulanilmaya baslanmasi, gerceklestirdigi
islevlerde onemli Sl¢giide degisiklikler yapmasin anlamina gelmektedir. (Prescott, 1997:

120)

Asil amact; miisterilerin banka disinda da para ¢ekebilmelerini saglamak olan ve
bu nedenle c¢ogu sehirde pek c¢ok noktaya kurulan bankamatikler radikal bir
yenilikgiliktir. Ardindan bankamatikler iizerinden neredeyse tiim bankacilik islemlerinin
yapilabilir hale gelmesi icin yapilan gelistirmeler ise artimsal yenilikgiliktir. Radikal
yenilikcilik, yeni sanayi olusturan veya bir endistride biyik degisimlere neden olan

temel Uriin ve proses gelismelerini gostermektedir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 131).

Nestle Firmasi, ¢ok uzun siiredir klasik kahve satisi yapmaktaydi. Firma
calisanlar1 klasik kahvelerden farkli olarak pisirilmeden hazirlanabilen hazir kahveyi
gelistirdi. Oyle ki bu firmanin iirettigi Nescafe markasi, hazir kahve kavramiyla
ozdeslesti. Bu radikal bir yenilik¢iliktir. Ilerleyen zamanda Ice, Gold gibi Nescafe
cesitleri olarak gelistirilen tirlinler ise kademeli yenilikgiliktir (Elgi, 2006: 18).

1.1.3.2. Siire¢ Yenilikg¢iligi

Siire¢ yenilik¢iligi, bir tiretim veya teslimat yonteminin yaratilmasi veya dnemli
derecede iyilestirilmesidir. Bu yenilikgilik; kullanilan yazilim, techizat ve tekniklerde

onemli degisiklikleri icermektedir (Oslo Kilavuzu, 2006: 53).

Siire¢ yenilikgiligi; iiretim etkinliklerinde olusan degisikliklerle kalmayip aksine
orgut faaliyetlerindeki butiin sureclerin incelenmesi, yapilandirilmasi, gelistirilmesi ile
tyilestirilmesi yoluyla kalict degisiklikler yapilmasi anlamma gelmektedir (Sungur,

2007: 16).

Siireg  yeniligi, dinamik iyilestirmelerin  kOkli  bir degerlendirmeyle
gerceklestirilmesidir. Siire¢ yeniligi ise yeni is ve ara¢ uygulamalariyla, temel orgit
strecinin Kokli bir bakis agisiyla iyilestirilmesidir. Kisaca is siirecinin yeniden

tasarlanmasi olarak da ifade edilebilir. (Davenport, 1993)

Siire¢ kavramint Hammer ve Champy, bir ya da daha fazla tlrde girdinin alinip
iclerinden miisteri agisindan deger yaratacak bir ciktinin elde edildigi faaliyetler
seklinde tanimlamaktadir (Hammer ve Champy, 1996: 32).
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Stire¢  yenilik¢iligi, temel olarak firmanin deger yaratma yetenegini
gelistirmesiyle alakali olup Uriin veya hizmeti olusturmanin gelistirilmis seklini ifade
etmektedir. Siire¢ yenilik¢iligi; bir 6rgitin Tam Zamaninda Uretim modeline gecmesi
gibi KOkl bir uygulama olabilecegi gibi; bir makinenin {iretim yOnteminde

gerceklestirilen yenilikleri de igerebilmektedir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 136).

Siire¢ yeniligi, farkli ve yeni bir tretim veya dagitim sisteminin gelistirilmesi ya
da mevcut sistemlerin iyilestirilip daha da gelistirilmis seviyeye ulastirilmistir (Elci,
2006: 9).

Onemli 6lciide iyilestirilmis veya gelistirilmis iiretim ya da dagitim ydnteminin
uygulanmasidir. Ornek olarak; bir gezi diizenleme organizasyonunda yeni bir yer
ayirtma  sisteminin  uygulanmaya baslanmasi, ulasim hizmetlerinde  Kdresel
Konumlandirma Sistemi aletlerinden yararlanmas: ve bir danismanlik sirketinde
projelerin yonetilmesi igin yeni yontemlerin yenilenmesidir. Yeni bir Grlin piyasada
yeniligin mutlak bir belirtisi olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, siire¢ yeniliginin
onemli bir yeri bulunmaktadir. Baskalarinin gergeklestiremedigini yapabilmek veya
bunu digerlerinden daha iyi olacak sekilde yapabilmek bilylk bir avantaj saglamaktadir
(Bessant, 1991: 6).

1.1.3.3. Uriin Yenilikciligi

Uriin yenilik¢iligi, yeni bir iiriiniin gelistirilmesi veya mevcut bir iiriinde degisik
yapilarak yenilik ve farklilik ortaya konmast ile ticari degeri olan yeni bir iiriiniin pazara
sunulmas olarak ifade edilebilmektedir. Uriin yenilik¢iliginde esas amag yeni iiriinlerin
ve hizmetlerin gelistirilmesidir. Bu sayede yeni irilinlerle birlikte, yeni pazarlar,
tiketiciler ve daha yuksek memnuniyet diizeyinin kazanilmasi amaglanmaktadir (Wan,
Ong ve Lee, 2005: 262)

Uriin yeniligi, estetik veya teknik o6zellikleri acisindan gelistirilmis/iyilestirilmis
bir mal veya hizmetin yaratilmasidir. Daha once iiretilmemis bir {iriin olabilecegi gibi
tiketici ihtiyag ve ozelliklerine gore biitiiniinde veya pargalarinda degisiklik yapilmis

drinler de olabilmektedir.

Yeni drdnler, nitelikleri bakimindan, isletme tarafindan dnceden olusturulmus

urinlerden énemli élglide degisen hizmet ile mallardir. Bir Griiniin teknik niteliklerinde
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sadece ufak degisiklikler yaparak farkli kullanim alani olusturmak tirlin yenilikg¢iligi

olarak degerlendirilebilir.

Hizmetlerde Grtn yeniligi; temin yontemlerindeki énemli gelistirmeleri (hiz ile
verimlilik), hazirda bulunan hizmetlere yeni 6zellikler ilave edilmesini yada tamamen

yeni hizmetlerin pazara sunulmasini kapsayabilir (Aslaner, 2010:61).

Ornek vermek gerekirse, 1986 yilinda istanbul’da kurulan Yonca-Onuk Firmast,
teknolojik yenilikcilik konusunda yaptigi arastirmalar sonucunda gelistirilen ileri
kompozit gereclerden Uretilen surat tekneleriyle bu alanda diinyanin en iyileri arasina
girdi. Boylece bir isletmenin ulasabilecegi en {ist pozisyona, standart belirleyicilige
ulagmustir (Elgi, 2007:6).

Uriin ve siire¢ yenilikgiligini birbirinden ayirt etmek zordur. Ancak, Uriin
yenilik¢iligi yeni tiretim islevi olusturulmasina sebep olurken, siire¢ yenilikgiligi var

olan iiretim islevinin gelismesine sebep olmaktadir (Sungur, 2007: 12).
1.1.3.4. Pazar Yenilikciligi

Bu yenilikcilik turd; drin/hizmetlerin paketlenisi, yerlestirilmesi, pazar igindeki
gorinimu, fiyatlandirmasinda ve 6zendirmesinde 6nem arz eden degismelere sebep
olacak yeni pazarlama sistemlerinin kullanilmasidir. Kotler’e gore pazar yenilik¢iligi
urin/hizmetlerin pazara farkli konumlandirilmasinda miisteri ihtiyaglarinin daha ¢ok
giderilmesi, yeni pazarlara girme ile satiglarin yiikseltilmesini hedeflemektedir (Gunday,
2011: 663).

Isletmelerin pazarlama sistemlerinde, énceden kullanilmayan yeni metotlari
kullanmasiyla pazar yenilik¢iligi saglanabilir. Isletmeler; bu metotlar: kendisi de
gelistirir veya farkl bir igletmenin gelistirdigi bir metodu isletmeye uygulayabilir. Pazar
yenilik¢iligi,  pazarlamanin ~ 4P’si  (product=0riin,  price=fiyat,  place=yer,
promation=tutundurma) ile bir bakima i¢ i¢e gecmistir. Bu alanlarda yapilacak

yenilikleri pazar yenilikg¢iligi seklinde degerlendirebiliriz.

Firmalarin ticari basarilarii artirmak amaciyla gerceklestirdikleri iirtin ve
hizmet odakl1 yeniliklerle birlikte daha kapsaml1 yeniliklere yonelmeleri gerekmektedir.
(Oslo, 2005: 15-16)
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Yeni ve farkli tasarimlarin iiriin veya {riiniin ambalajinda kullanilmasi, {iriin
tanitimi veya fiyatlandirmasi ya da mevcut olanin gelistirilerek daha iyi hale getirilmesi,
yeni pazarlama yontemlerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi pazarlama yeniligini ortaya
koymaktadir. Pazarlama yenilikleri; iirlin tamitimi ve fiyatlandirilmasi, satiglarin
artirtlmasi, tiiketicilerin beklentilerinin karsilanmasi, yeni yaklagim ve stratejilerin
kullanilmasi, yeni pazarlarin kazanilmasi ve {irliniinii pazar firsatlarina uygun

konumlandirmasi olanaklarini saglar.(Oslo, 2005: 53)

Vitra Firmasi’nin ¢ocuklar igin gelistirdigi ¢ocuk ergonomisi diisiiniilerek
tasarlanan, farkli renk segenekleri bulunan, kurbaga goriinimiindeki “Junior Banyo”

pazar yenilik¢iligine bir 6rnektir. (Elgi, 2007:12-13)
1.1.3.5. Organizasyonel Yenilikgilik

Oslo Klavuzu’'nda organizasyonel yenilikcilik 3 sekilde tanimlanmistir. Bu

tanimlamalara gore organizasyonel yenilikgilik (Oslo Klavuzu, 2005: 55):
o {leri yonetim tekniklerinin uygulanmasidir,
¢ Organizasyon yapisinin dnemli derecede degistirilmesidir.
e Yeni veya 6nemli oranda giincellenmis stratejilerin uygulanmasidir.

Organizasyonel yenilik¢ilik, firmanin faaliyetlerinde, isletmelerde ya da dis
iliskilerinde yeni bir metot uygulamasidir. Organizasyonel yenilik¢iligin; islem
maliyetlerini, idari maliyetler ile arag-gere¢ maliyetlerini disiirdigi, firma
memnuniyetini arttirarak isletme performansimi yiikselttigi sdylenebilir (Oslo Kilavuzu,

2006 55).

Organizasyonel yenilik; isletmenin basarili bigcimde yo6netilmesi ve kaynaklarin
etkin kullanimini saglayarak, yonetim sistemleri, organizasyon yapisi, yonetim isinde
kullanilacak bilgi ve yonetsel becerilerin (Damanpour vd., 2009: 655), is tasariminda ve
odul sisteminde (Mothe ve Nguyen, 2010: 315) 6nemli derecede yapilan degisimleri

kapsamaktadir.

Teknolojik yeniliklerle olusan Grlin ve sire¢ yeniligi isletmelerin temel is
uygulamalariyla dogrudan dogruya alakali oldugundan genelde isletmelerin operasyonel

sistemlerinin degisikliklerini kapsamaktadir. Organizasyonel yeniliklerse isletmelerin
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temel is uygulamalarini dolayli sekilde ilgilendiren daha ¢ok isletmelerin yonetimsel
sistemlerinin degisikliklerini kapsamaktadir (Damanpour ve Evan, 1984, s.393).

Tiirkiye’de teknolojik yenilik¢ilige onemli miktarda kaynak ayiran Argelik
Firmas: 1998 yilinda kullanmaya basladigi stire¢, hizmet ile Grtnleri yenilestirmeyi
hedefleyen 6 sigma yoOntemi de bu tarz bir yenilikgiliktir. Arcelik yapmis oldugu
yenilikgilik ile 2004 yilinin son aylarina kadar yaklasik 14 milyon euro’luk kazang elde

etmistir.

1.1.4. Yenilikciligin Ozellikleri

Yenilikgilik kavrami bir takim karakteristik 6zelliklere sahiptir. Bu 6zellikler
yenilik¢iligin genel hatlarini ortaya koymakta ve diger kavramlardan ayirt edilmesini

saglamaktadir. Yenilikgilik ii¢ temel bilesenden olusmaktadir (Gtines, 2006):
e Yenilikciligin basarili olarak uygulanmasi,
e Yeni bir teknoloji, yontem veya piyasa,
e Sirkete art1 degerler kazandirmasi

Bu temel bilesenleri saglamasi dogrultusunda yenilikgiligin 6zellikleri asagidaki

sekilde siralanabilir:
1.1.4.1. Yenilik¢iligin Biitiinsel Ozelligi

Yeni gelisen teknolojik imkanlar, miisteri gereksinim ve beklentilerinin
degismesi, bilgiye ve teknolojiye erisim imkanlarinin artmasi gibi faktorlere baglh
olarak isletmelerin tek bir yenilikcilik g¢alismasi ile rekabet etmesi ve yasamini
stirdirmesi miimkiin goriilmemektedir. Bu kapsamda isletmelerin yenilik¢ilik
faaliyetlerinin dinamik bir yap1 i¢inde devam etmesi gerektigi acik bir sekilde
gorilmektedir. Bu durum, yenilikciligin siireklilik gosteren bir yapisinin oldugunu
gostermektedir. Yenilikgiligin, isletimlerin biitiin faaliyetleri ile iliskilendirilmesi
isletmenin daha verimli ¢alismasini saglamaktadir. Bu sebeple, yenilik¢iligin biitiinliik

tasimasi gereken bir faaliyet oldugunu sonucuna ulagilmaktadir (El¢i, 2006: 22)

Yenilikg¢iligin biitiinliik iceren bir faaliyet olarak algilanmamasinin doguracagi

problemler asagidaki gibidir (Tozcan, 2012):
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e Yenilikcilik sadece makro diizeyde olan degisiklikler olarak diisiiniildiigiinde;

mikro diizeydeki degisikliklerdeki biiyiik potansiyel gdzden kagirilmis olur.

e Yenilikcilik yalnizca blyuk isletmelerin uygulayabilecegi bir etkinlik olarak

algilandiginda; kiigiik ve orta boyuttaki isletmeler rekabet edemezler.

e Yenilikciligin sadece isletmede ortaya ciktigi diistiniildiigiinde; disaridan

gelecek iyi fikirlere kapali bir yap1 olusturulmus olur.

e Yenilik¢iligin yalnizca isletme disinda yiiriitiilen bir uygulama oldugu benim;

benimsenirse, isletme i¢i 6grenme gerceklestirilemez.

e Yenilikcilik, sadece Ar-Ge laboratuvarlarinda ¢alisan personellerin veya firma
icinde bu is i¢in gorevlendirilmis bazi kisilerin yapmasi gerektigi isi olarak kabul
edildiginde; degisik perspektife sahip, yaratici bireylerin deneyim ve fikirleri

yenilikcilik faaliyetlerinden uzaklastirilmis olabilir.

e Yenilik¢iligin sadece giiclii bir arastirma-gelistirme gerektirdigi diistiniilirse;

elde edilen yenilik, kullananin ihtiyag¢larini karsilamada eksik kalabilir.

e Yenilik¢ilik sadece teknolojik ilerleme olarak algilandiginda; kullanicilarin
taleplerine yanit vermeyen siireclerin gelistirilmesine veya tiiketicilerin talep etmedigi

urtinlerin tretilmesine sebep olabilir.

¢ Yenilik¢ilik sadece miisteri taleplerine cevap vermek olarak algilandiginda;
ileride dogabilecek ihtiyaglarin fark edilmemesine, teknolojik ilerlemelerden

yararlanilamamasina ve bu nedenle rekabet avantajinin yitirilmesine neden olabilir.
1.1.4.2. Yenilikciligin Kar Etme Amac1 Ozelligi

Gergeklestirilen biitiin yenilik¢ilik faaliyetleri belirli bir kar hedefi giitmektedir.
Bu nedenle kazang yeniliklerin temelini olusturmaktadir. Firmalar agisindan yenilikgilik
uygulamalar1 yalnizca bilinmeyen bir olay ortaya ¢ikarmak degil; ayn1 zamanda kazang

saglama hedefini de kapsamaktadir (Eren, 1982: 24).
1.1.4.3. Yenilikciligin Siireklilik Ozelligi

Yenilik; yeni ya da iyilestirilmis hizmet, iiriin veya siire¢ gelistirmek ve bunu
ticarilestirmek icin gerceklestirilen her tiirlii faaliyeti kapsamaktadir. Tim bu faaliyetleri

gelistirmenin formiilii farkli bir diisiince yapisina sahip olmaktan ve yeni fikirler
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tiretmeye yatkin olmaktan gegmektedir. Bu nedenle firmaya rekabet avantaji saglayacak
sekilde ticarilestirilen fikir ve sonuglarin siirekli olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu siirekliligi, sonuglarin yenilik {iretimi i¢in genisletilerek
degerlendirilmesi takip etmektedir. Bu sayede yeni fikirler, beraberinde baska yenilik

faaliyetlerini getirerek stireklilik 6zelligi kazanmis olacaktir (El¢i, 2006).
1.1.4.4. Yenilikciligin Cok Yonlii Olma Ozelligi

Yenilik¢ilik faaliyetini diisinme ve gelistirme slrecinde ekonomi ve
miithendisligin yan1 sira antropoloji, sosyoloji, pazarlama ve psikoloji gibi sosyal bilim
alanlar1 da etkin rol oynamaktadir (Eren, 1982: 25). Ciinkii yenilikler genis kitlelere
yayildigindan, gerceklestirilmek istenilen yeniligin zamanlamasi, kitlelerin yenilige
hazir olup olmadiklari, buna ihtiyaglar1 olup olmadigt ve bunu benimseyip

benimsemeyecekleri iyi analiz edilmelidir.
1.1.4.5. Yenilikciligin Planlama Ozelligi

Isletme yoneticileri, yapilacak olan yeniligi kendi firma faaliyetleri
dogrultusunda planli bir sekilde yonetmelidirler. Yapilacak olan yenilik sonrasinda
ortaya ¢ikan degisim, firmada yer alan tiim bireyler tarafindan benimsenmeli ve bir
sorun ile karsilasildiginda bu sorun tiim bireyler ile birlikte ¢oziilebilmelidir (Eren,

1982: 25).
1.1.4.6. Yenilikciligin Dinamik Olma Ozelligi

Yenilikg¢ilik; belirli bir zaman diliminde degil, her zaman siirdiiriilmesi gereken
bir faaliyettir. Bu sebeple, dalgalanma gostermeyen sabit bir siire¢ degildir. Aksine
firma hedefleri dogrultusunda yenilik¢iligin de degistirilmesi gerekmektedir (Eren,

1982: 24).
1.1.4.7. Yenilikciligin Geriye Donmezlik Ozelligi

Yenilik¢ilik, deger yaratarak maliyet avantaji ve performans sagladigindan, eski
triiniin tekrar {retilmesi ekonomik olmaktan ¢ikar. Eski driiniin yerini yeni 0r{in
aldigindan eski iirlin tekrar pazarda goriinmez. Ayn1 zamanda bilginin kiimiilatif olma
ozelligi de yeniligin geriye donmezlik ozelligi ile iliskilidir. Yeni bir {iriin

gelistirildiginde kullanicilar bu iiriinii kullanma tizerine egilim gosterecek ve eski Gruni
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aramayacaklardir. Bu nedenle; yenilikgilik eski iiriinii gelistirme yoniinde degil, bu yeni

iriini gelistirme yoniinde ilerleyecektir (Koksal, 2008: 11).

Yenilik geriye donmezlik 6zelligine sahiptir. Uriin ya da siire¢ yeniligi eskisinin
yerini aldiginda, eski iiriin tekrar pazarda veya isletmede goriilmemektedir. Bunun
sebebi, yeniligin kullanicisina biiyiik bir maliyet avantaji ve performans saglamasidir.
Bu sebeple eskiye doniis yapmak mantik dist kalmaktadir. Ayrica eski iirliniin yeniden
Uretilmesi ya da eski siirecin tekrarlanmasi ekonomik zarara neden olmaktadir.
Dolayisiyla yeniligin geri donmezlik 6zelligi kullanicisina avantaj saglamaktadir.

(Y1lmaz, 2003)
1.1.4.8. Yenilikciligin Sonuca Ulasma Ozelligi

Yenilik¢ilik, herkes tarafindan anlasilabilen, kullanilabilen ve hangi alanda

uygulanacak ise o alanda ihtiyaca odaklanabilen etkin bir sonu¢ ortaya koymalidir

(Urper, 2004: 48).
1.1.4.9. Yenilikciligin Radikal Olma Ozelligi

Yenilikg¢ilik, firmalar acisindan bilinen bir faaliyeti devam ettirmek degil; o

zamana kadar ortaya ¢ikmamis olan koklii degisim faaliyetlerini kapsamaktadir (Eren,

1982: 24).
1.1.4.10. Yenilik¢iligin Yayilma Ozelligi

Gergeklestirilen bir yeniligin son stireci, bu yeniligin genis kitlelere yayilarak
tiketime ¢ikmasini kapsamaktadir. Ancak yenilik yayilip, taklit edilebilecegi igin
yeniligin faydalar1 onu gelistiren firma tarafindan pek kullanilamayabilir. Genelde
yenilikler katlanmig bir yapiya sahiptirler. Yani firmalar yenilikleri genellikle daha 6nce
yapilmis olan yenilik strecine igerisine olusturmaktadirlar. Bu sebepten fikri mulkiyet
hakkiyla korunan bir yenilige ulasilamamasi, pazardaki yenilikleri yavaglatabilmektedir
(Menell, 1998: 677).

1.1.5. Yenilikciligin Onemi
Gunimizde en o©nemli Ozelliklerinden biri olan degisim birgok seyi

degistirmekte ve gelistirmektedir. Tiiketicilerin istek ve beklentileri, caligsanlar, orgiit

kiiltiirli, rakipler, hissedarlar, devletler, toplum, kiiresellesme, artan rekabet kosullari
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gibi cevresel sartlar degisimin hizim artirmaktadir. Isletmeler, yenilik ile bu sartlarda
yasamlarini siirgit kilmay1 saglayabileceklerdir. Sadece isletmeler icin degil toplumun
refah diizeyinin yiikseltilmesi i¢in de yenilik 6nemli bir kaynaktir (Yildirim, 2015: 91).
Tiim iskollarinda her isletme kendi is alaninda yenilige ihtiya¢ duymaktadir (Elgi, 2007:
38). Yeniligin isletmeler i¢in 6nemi ve uygulamalarinin basariya ulasmasinda onemli
bir unsur oldugu arastirmacilar tarafindan da vurgulanmaktadir (Doyle, 2000: 13). Bu
yoniiyle yenilik, giiniimiizde hem iilkeler hem de isletmeler i¢in rekabet avantaji elde

etmelerini saglayan en 6nemli unsurlardan biridir (Ooi, 2009: 31).

Yenilik¢ilik diinya ¢apinda degisimin, gelismenin, yaraticiligin ve farklilasmanin
o6nemli gucl olmasindan dolay1 genel kabul gormiistiir. Toplumlarin birbirlerine rekabet
ustlinliigii saglayabilmesinde 6nemli alanlardan biri olarak yenilikcilik kabul edilir
(Kelley ve Littman, 2007: 16; Yal¢inkaya, 2010: 382).

Isletme ¢evresinde meydana gelen hizli gelisim ve degisimlerin sistematik takip
edilmesinde, enformasyon dretmesi, yenilikgilik yetenegini gelistirmesi ve ¢evrenin
beklentisine uygun faaliyetlerde bulunmast gerekmektedir (Avei, 2009: 121).
Gilintimiizde ekonomiler, toplum ve isletmeler i¢in vazgecilmez bir dinamizm kaynagi
olan yenilik; surddrdlebilir ekonomik biylmenin, toplumsal refah ve kalkinma ile
rekabet giiciiniin temel dinamigi haline gelmistir (Uzkurt, 2010: 38). Bu dinamigin etkin
olabilmesinin temel kosulu yiiksek fiyat ve bolluk degil, satin alabilirlik ve

stirdiiriilebilirliktir (Mess Yaymlari, 2011: 13).

Yeniligin isletmelere, topluma ve ulusal ekonomilere yonelik sonuglari agsagidaki

gibi 6zetlenebilir (Uzkurt, 2008: 18);
e Siirdiiriilebilir biiylime saglamasi,
e Thracatta artis saglamast,
¢ Bolgesel kalkinmaya destek saglamasi,
e Enerji kaynaklarinin etkin ve verimli kullanimini saglamasidir.
e Rekabette iistiinliigiin saglamasi,
e Verimlilikte gozle goriiliir bir artis saglamasi,

e ithalata bagimlilikta diisiis saglamast,
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e Uriin cesitliliginin de artis saglamasi,

e Patent sayilarinda artig saglamasi,

e Kalitenin arttirilmasi,

¢ Miisteri memnuniyetinin maksimum arttirilmasi,

e Kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasini saglamasi,
¢ Hammaddenin daha etkin kullanimin1 saglamasi,

e Karlilikta artis saglamasi,

e Miisteri ile tedarik¢i arasindaki bilgi akisini saglamast,
¢ Caligma sartlarinin iyilestirilmesi,

¢ Pazar payinda biiyiime saglamasi,

¢ Yeni pazarlarin olusturulmasi,

e Uretimde, tedarik ve pazarlamada esneklik saglamast,
e Uretim siirelerinin kisaltilmasi ve firelerin azaltilmast,
e Bilginin ekonomik degere doniisiimiinii saglamast,

e Toplumsal refahta artig saglamasi,

¢ Yasam standartlarinda artis saglamasi,

e Istihdamda artis saglamasi,

e Maliyetlerde azalma saglamasi,

¢ Yeni hammadde kaynaklarinin ¢ikarilmasini saglamasi,
e Girisimcilikte artig saglamasi,

Riski ve maliyeti ylksek olan yenilik¢ilik, 6grenme ve degisim ile yakindan
iliskili iki kavramdir. Basarili ve basarisiz sonuglar itibariyle belirsizdir. Ancak iist
yonetimin yenilik¢iligi desteklemesi ve risk almasi basarida baskin rol oynamaktadir.
Yenilik¢i isletmeler calisanlarin fikirlerini {iriine doniistiirme firsati saglayanlardir.

Yenilik¢ilik bu agidan ele alindiginda birgok isletme islevini igeren kurumsal siirecler
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olarak adlandirilabilir. Teknolojik yenilikler; isletmeler i¢in katma deger olusturan
faaliyetler olup kaynaklari, yeni bilgiyi yeni ¢iktiya doniistiirmede yonlendirici olurlar.

Bu déniistiirme siireci iki giiciin etkisiyle sekillenmektedir (Intepe, 2016:9);
e Pazarin ¢ekici kuvveti,
e Teknolojinin itici kuvvetidir.

Peter Drucker Inovasyon ve Girisimcilik (Innovation and Entrepreneurship)
isimli kitabinda yenilikgi firsatlarin 7 kaynaginin ilk 4’iiniin isletme i¢inden, son 3’{iniin

isletme disindan kaynaklandigini soyle aciklamaktadir;

¢ Sektorde veya pazarda meydana gelen degisimler,

e Algi degisimleri-toplum kesimlerince meydana gelen yeni fikir ylrttmeleri,

e Siirec geregi-siire¢lerden verimsizlesen degistirilmesi gerekliligi,

e Demografik- niifus degisimleri,

e Yeni bilgi-bilimsel, toplumsal ya da baska bilgilerdir (Barker, 2001: 24-25).
Clayton M.Christensen’e gore yenilik¢i olmanin 5 kurali sunlardir;

e Uretilecek iiriin/hizmetin miisteriyi bir iist seviyeye tasiyabilmesi,

e Daha Once iirlin/hizmetinizi hi¢ kullanmamis miisterilere yonelinmesi,

e Pazarin alt segmentindeki biiylime olanaklarinin arastirilmasi,

e Miisterinin satin alma sebebinin anlamaya calisilmasi,

e Bagka igletmelerin sizin tiriin/hizmetinizi taklit edebilmesidir (Ates, 2008:32)

Yenilikg¢iligin kaynaklari; amacli ve bilingli bir firsat arayisinin sonucunda
gerceklesmektedir. Firsat alanlari hem isletmelerin hem de sektdrin icinden gelen
arayiglarin {Urliniidiir. Bu iriinlerin ortaya c¢ikmasinda beklenmedik gelismeler,
bagdasmazlik durumlari, silire¢ iyilestirme cabalari, pazar ve sektordeki degisimler
onemli rol oynarlar (Mess Yayinlari, 2003:64). Joseph Schumpeter; yaratict yikimin
kaynagini; yeni hizmet ve {irlinler, yeni pazarlar, yeni kaynaklar, yeni tliretim aracglart ve

gecmiste kapali olan sektorlerin agilmasi ile ifade etmistir (Ates, 2008:17).
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Yenilikgilik, firmalarin biiylime siireglerini olumlu etkileyip verimliliklerini de
arttirmaktadir. Bunun sonucunda kar paylart artmakta ve firmalar daha hizli

bliytimektedir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 44).

Firmalarin verimliklerini arttirmalarinda yenilikgilik faaliyetleri 6nemli bir rol
oynamaktadir. Firmalar tiretim siire¢lerinde gerceklestirmis olduklart yenilikgilik
faaliyetleri sayesinde daha diisilk maliyetlerle {liretim yapabilecek ve verimliliklerini

arttirarak rakipleri karsisinda avantaj elde edebileceklerdir (Sungur, 2007: 38).

Amerika Birlesik Devletleri’nde otomobil sektoriiniin gegmisine bakildiginda,
1904°te 60 sirket tarafindan 195 farkli araba modeli iiretilmekteydi. Sonraki 10 yilda
531 otomobil sirketi kuruldu ve 346’s1 kapandi. 1923 yilina kadar hayatta kalabilen
firmalarin sayis1 108°di. 1927°de ise bu say1 24’e diistii. Son yillarda ise sektorde
tutunabilen sadece Ford, Crysler ve General Motors firmalaridir (Ries ve Trout, 2006:
54). Bu rakamlar yenilik¢iligi benimsemeyen, teknolojiyi, diinya trendlerini ve
miisterilerin beklenti ve taleplerini takip edemeyen firmalarin kisa bir siirede yok

olduklarini agikg¢a gostermektedir.

1.2. BIREYSEL YENILIKCILIK KAVRAMI
1.2.1.Bireysel Yenilik¢iligin Tanimlar:

Hirschman (1980) bireysel yenilikg¢iligi “yenilikleri kisisel olarak arastirip elde
etme istegi” olarak adlandirilmistir. Hirschman, batin bireylerin belirli seviyelerde
inovatif olduklarini, yasamlar1 siiresince yeni oldugunu kavradiklari disiinceleri

kabullendiklerini ifade etmektedir (Hirschman, 1980: 283-295).

Bazi aragtirmacilar bireysel yenilikgiligi, “satin alinan {irin ve hizmetlerin
yapisini degistirerek yenilik yapmak™ olarak kabul ederken, bazi arastirmacilar igin
bireysel yenilik¢ilik, “yeniligi benimseme diizeyi” olarak tanimlanmistir. Bireysel
yenilik¢ilik ¢ergevesinde insanlar1 yenilik¢iler, erken davranan ¢ogunluk, erken
benimseyenler, ge¢ kalan ¢ogunluk olarak bes kategoride degerlendirmek miimkiin
olmaktadir (Neely ve Hii, 1998, s.21). Bireysel yenilikgilik iki konu odakl1 yenilikgilik

ve genel yenilik¢ilik olarak kisimda incelenmektedir.

Gelisen ve degisen diinyanin, organizasyonlarin ve sektorlerin ihtiya¢ duyduklar

en Oonemli birey oOzelliklerinden biri de yenilikgiliktir. Bireyler, bir isletmenin dig
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O0grenmesini saglayan ve yenilik¢ilik stratejisine katkida bulunan kaynak olarak
goriilmektedir. D1s kaynaklar sayesinde, bireyler bir isletmenin mevcut bilgi tabanini
genisletmektedir. Bu sekilde bir isletme siirekli olarak yeni bilgiyi kesfederek
kullanabilecektir. Bu da bilginin Schumpeteryen tarzinda birlestirilmesini ifade

etmektedir (Barirani vd., 2015:39-52).

Agarwal ve Prasad (1998), bireylerin kitlesel iletisim araglar1 vasitasiyla
topladiklar1 bilgileri sentezleyerek yenilikler hakkinda tutum gelistirdiklerini ileri
siirmektedir. Yenilik¢ilik seviyesi yliksek olan bireylerin, yeni fikirler hakkinda aktif
bilgi arayist igerisinde olduklart degerlendirilmektedir (Lu vd., 2005). Bireysel
yenilikg¢ilik, baz1 bireylerde var olan risk alma egilimlerini simgeleyen bir unsur olarak
da dikkate alinmaktadir. Yeniliklerin potansiyel benimseyicileri acgisindan, beklenen
sonuclar1 hakkinda belirsizlik olusturdugu genel olarak kabul gérmektedir (Lu vd.,
2005). Ayrica, bireylerin yenilikle ilgili biligsel yorumlari iizerindeki en biiyiik etkinin
bireyin kendisi ile ilgili faktorler tarafindan gergeklestirilecegi belirtilmektedir (Agarwal
ve Prasad, 1998).

Yenilikg¢ilik kapasitesinin tanimina uygun olarak, bireysel diizeydeki yenilikgilik

kapasitesi li¢ boyuttan olusmaktadir;
e Bireylerin mevcut bilgiyi kurumsal kimlige 6ziimseme kabiliyeti,
e Bireylerin mevcut isletme ortamina digsal bilgiyi tanimlama becerisi,

e Bireylerin bir kurulus icindeki dis bilginin kullanilmasini savunabilme

yetenegidir (Cohen ve Levinthal, 1990: 128-152).

Leavitt ve Walton (1975) yenilikgi kisilerin 6zelligini; yeni deneyimler ve diger
insanlarin goriislerine agik olan, degerlendirmelerinde genellikle objektif olan, en
onemlisi de aranmakta olan ya da rastlantisal kargilastigi bilgiyi yapict kullanmay1 bilen

bireylerdir seklinde siralamislardir.

Uzkurt (2008)’a gore bireysel yenilik¢ilik, bireyin yenilik istemesi ve
davranigsal olarak da yenilikler icin olumlu tepki vermesiyle fark olusturmaktir.
Yenilikei kisi; konu, fikir ve uygulamalarin yeni olmasinin risklerini goze alabilmesidir.
Bu agidan, bir yeniligin gelistirilmesi, kabul etme veya uygulamaya gecilmesi seklinde

tanimlanmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010).
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Bireysel yenilikgilik; bireyin ¢alismasiyla faydali ve yeni fikirleri, siiregleri, tiriin
ve yontemleri kullaniminda harcadigi caba ve uygulamalarini kapsayan dort unsurdan
olusan fonksiyonellik turli seklinde tanimlanmasi da mimkin olmaktadir (Cavus,
2006).

Rogers (2003: 12) bireysel yenilikgiligi herhangi bir fikrin, hizmetin veya
urinun bir birey tarafindan yeni olarak kavramsi seklinde ifade edilmektedir. Bireysel
yenilik¢ilik 6grenme, diizen ve uygulama Kkabiliyetleri olarak ta degerlendirilebilir.
Davranigsal deger olarak da kabul edilen bireysel yenilik¢ilik bazi arastirmalarda kisinin
yenilik benimsemesi siresi acisindan; bazilaria goreyse bireysel yenilikgilige

yatinligin niteligi baglaminda degerlendirmektedir (Oktug ve Ozden, 2013).

Orgiitlerdeki ¢alisanlar yenilikcilik yetilerine sahiptirler. Yenilik yetisine sahip
kisiler, yenilik¢i olmayanlara gore 6zgiin bazi diistincelere sahiptirler. Bunlar genelde
yenilikle gelebilecek karmasaya gogiis geren, bagimsizlik egilimleri yliksek bireylerdir
(Simsek, 2002). Bazilariysa yenilik¢ilik egilimi farkliliklari olmasina ragmen, yeniligin

benimsemesinde risk almaya egilimlidirler (Hurt ve ark., 1977).

Uzkurt (2008)’a gore; bireysel yenilikcilikte 6n kosullar yeterli seviyede
egitimli, tecriibe sahibi, yaratici diisiinceye sahip, sorun ¢6zme konusunda motivasyonu

yiiksek olma sayilabilir.

Sonug olarak; yenilik¢ilik potansiyeline sahip isletmeler, daha 1yi geri doniitler
almakta, igletme performansi anlaminda artim saglamakta ve siirdtrulebilir bir rekabet
avantaji elde etmektedir. Bu nedenle, isletmelerin calisan bireylerine bireysel

yenilikgilik kiiltiirlerini gelistirmesi gerekmektedir (Calantone vd., 2002: 515-522).
1.2.2. Tarihsel Siire¢ icinde Yeniliklerin Yayilimi, Benimsenmesi

Bireysel yenilik¢iligin arastirilabilmesi igin yeniligin toplum tarafindan
kabullenilmesi, benimsenmesi ve kullanilmasi gerekmektedir. Yeniligin kabullenilmesi,
benimsenmesi ve uygulamaya baslanmasi hakkinda gelistirilen kuramlar; bilgi

sistemleri, egitim, isletme, psikoloji, sosyoloji ve tarim gibi birgok bilim alaninin

kapsamina girer (Usluel ve Mazman 2010: 62).
Bu model ve kuramlarin 6nde gelenleri;

e “Sebepli Davranis Kuram1” (Fishbein ve Ajzen, 1975),
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¢ “Teknoloji Kabul Modeli I’ (Davis, 1989),
¢ “Planli Davranig Kurami” (Ajzen, 1991),
e “Yeniligin Yayilimi Kurami” (Rogers, 2003),

e “Birlestirilmis Teknoloji Kabul ve Kullanim Modeli” (Venkatesh ve digerleri,
2003).

Yayilma kavrami, ilk kez bu kavramdan bahseden Herodot zamanina kadar
dayanir (Kinnunen, t.y.:432). 1850 yili sonrasinda bilimsel temelli arastiriimasina
baglanan, tabiat bilimcilerince sistemlestirilmesinden sonra sosyal bilimlerdeki
aragtirmacilarin  odagina girmistir. 1890 yilinda Fransiz toplum bilimci Gabriel
Tarde’nin aragtirdig1 yayilim kavrami, 1890 yilinda “Taklit Yasalar1” ismindeki kitabi
yayimminin ardindan bazi galismalarin odagi olmustur. Bu Kitapta anlatilan; fikir ve
srecler ile alakali gelistirilmis 100 yenilikten neden 90 tanesi yok olmusken sadece 10
tanesinin yayginlastigi sorununa deginilmistir (Tarde, 1903: 140). Arastirmaci
yayilmanin; kiiltiirel 6zellikler ve sosyal olusumun bir toplumdan diger topluma
gecmesidir. Fakat yenilikler toplumun bazi kesimlerince kabullenirken, ¢ogu kesmi
yalnizca taklit eder (Tarde, 1903; Kiliger, 2011: 7-8). Burada gegen taklit kisilerin
bagkalarin1 taklit ederek Ogrendikleri yenilikleri anlatmak amaciyla kullanilmistir.
Tarde’nin taklit yasalarin birisi de, bireyin yenilik hakkinda sahip oldugu bilginin
benimsemesindeki ihtimalinin ylkselip azalacagidir. Giiniimiizdeki sekliyle yeniliklerin

algilanmasi1 ve benimsenmesi hiz1 arasinda pozitif iliski vardir (Rogers, 2003: 41).

Bu konu hakkinda diger bir goriis ise yayilma; yeniliklerin ilk uygulanmasinda
isletmeler, tuketiciler, sektorler, pazarlar, bolgeler ve ulkelerde yeniliklerin sonucunda
toplum icine nifuz etmesini piyasa i¢inden ve disindan aracilarla ulastirilmasidir
(OECD ve EUROSTAT, 2006: 21; Goldsmith ve Foxall, 2003: 321).

1.2.2.1 Yeniligin Yayilmasinda Etkili Olan Unsurlar

Rogers’a gore, yeniliklerin yayilimi1 dort unsur iizerinden agiklanabilir (Rogers,
1995: 10);

Yenilik: Yayilma Teorisinde kisinin, bir grubun ya da toplumca yeni olarak
algilanan uygulama, fikir veya nesnedir. Eger ki yenilik; mutlak olarak yeni bir bilgi
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iceriyor ise bunun yenilik olabilecegi anlami tasimaz. Yenilikte esas nitelik bireyin

edindigi bilgiye inanmasidir (Rogers, 1995:11).

Iletisim Kanallari: Yayilma Teorisinde yeni fikirler ile alakali bilgilerin
degistirilebilecegi iletisim bicimidir. Bir yenilikle alakali tecriibe edinen kisinin konu
hakkinda bilgi sahibi olmayana bilgi aktarimi yaptigi ortam iletisim kanalidir (Rogers,
1995: 17). Bundan dolay1 toplumlarin ortak bilgi seviyesinde birlesebilmesi beklenir.
Iletisim kanali kisiler arasinda olabilecegi gibi Kitlesel de olabilir. Yeniligin kabulii ve
reddinde ortak ozellikleri bulunan kisiler arasindaki iletisim kanallar1 oldukca etkilidir
(Uzkurt, 2017: 93-94).

Zaman: Yenilikcilik zaman igersinde gergeklestiginden dolayr yayilma
teorisinin Onemli diger bir unsurudur. Zaman, uygulama, fikir ve nesnenin kisi
tarafindan diger kisilere nispeten daha erken benimsenmesidir. Bu sebepten dolayi
Oonem tasir. Zamani etkileyenler ise yenilikgilik, yenilik karar slreci ve yeniligin

benimsenmesi”’dir.

Sosyal Sistem: Yeniliklerin yayilmasinda son unsur olan sosyal sistem, ortak bir
hedefe varmada isbirligi halinde olan baglantili gruplardir. Bu grubun (yesi bazen
bireyler bazen resmi kurumlar veya alt sistemleridir. Birbirleri arasinda farkli 6zellikler
olsa da ortak hedefe varmadaki isbirligi sistemi bir arada tutan gériinmez bagidir. Bu
bagla yenilikler yayilmaktadir (Rogers, 1995: 24).

1.2.2.2. Yeniligin Benimsenme Hizim Etkileyen Faktorler

Yenilikleri hizli sekilde kabul etmede, yeniligin icrasinin yapildigi ortamdan
bagimsiz pozitif ve gelistirici sonuglari olmaktadir. Reklamcilik, muhasebe, pazarlama,
ingaat ve yazilim gibi ¢ogu sektorde faaliyette olan isletmelerce hem kér getirici hem de
strddrilebilirlik saglayici etkinlik olmasi nedeniyle yeniligin 6nemi artar. Yeniliklerin
hizli benimsenmesinde etken olan unsurlarin bilinisi bireysel/organizasyonel seviyedeki
basariy1 arttirir (Uzkurt, 2017: 99). Ayrica, yenilik benimsenme Kkararlarinin bireysel
olarak daha hizli alinmasi bireysel yenilikcilik kavramini 6ne ¢ikarmaktadir (Steele ve
Murray, 2004: 318). Yeniligin bireylerce algilanan ozellikleri sirayla; nispi yarar,
uygunluk, karmagiklik, denenebilirlik ve gozlemlenebilirlik wunsurlart altinda

toplanabilir (Rogers, 1995: 211).
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Nispi Yarar: Yeniligin rekabet edilen yenilikten daha dstiin algilanma
seviyesidir (Hirschman, 1980: 288). Gerek saglayacagi itibar gerekse de maliyet
avantaj1 yeniliklerin tstiinliiglinii ortaya ¢ikaran 0zelliklerdir. Yayilma siireclerinde yeni
tirtin fiyatindaki biiyiik diistisler, yeniliklerin benimsenmesi oranini artiracaktir (Rogers,
1995: 213-214). Sonug olarak yayilim teorisinde, birey ne kadar hizli fayda gérecegini

diistindiigiinde yeniligi benimsemesi orani da o kadar hizli olacaktir.

Uygunluk: Bir yenilikteki deger ile kesisme, gegmisteki deneyimlerle alakali
olma ve potansiyel kullanicinin ihtiyaglarma cevap verebilirlik derecesidir (Rogers,
1995: 223). Eger s6z konusu yenilik bir drin ise ve toplumdaki sosyo-kiiltirel
degerlere, 6nceden tasina gelen fikirlere, benimseyenlerin ihtiyaglarina gereksinimlerine
uygun degil ise yeniligin yayillimi uzun zaman ve maliyet alacaktir (Mohr vd. , 2009:
237). Uriiniin uygunluk derecesi ne kadar yiiksekse benimseme derecesi de o yonde

pozitif etkilenecektir.

Karmagikhik: Bir yeniligin tam olarak anlasilmasi ve kullanilmasidaki goreceli
zorluk derecesine karmasiklik denmektedir. Bu durum, yeniligin kabuliindeki énemli
engellerden birisidir. Ornegin, televizyon ilk iiretildigi yillarda sosyo-ekonomik
simiflarca benimsenmesi farklilik gostermistir. (Rogers, 1995: 230). Cogu karmasik
uriniin benimsenmesindeki zorluk pazarlamacilar tarafindan {iriiniin daha iyi anlatilmasi

icin strateji gelistirmeye zorlar (Mohr, 2009:237).

Denenebilirlik:  Belirli bir yeniligin bireylerce denenme neticesinde
benimsenme ihtimalidir. Denenme imkani olan yenilik, kisilerin olumlu tutum ve
davraniglar sergilemesini ve kolaylikla benimsemesini saglar. (Rogers, 1995: 231).
Karmakarisik ve uygun olmayan yenilikler denenebilirligin az olmasi benimsenmesinde

etkili olacaktir (Mohr vd. , 2009: 239).

Gozlenebilirlik: Baskalari tarafindan yeniligin yol actigi g6zlenme derecesidir.
Gozlenebilir olmasi yiksek yeniligin kabul edilmesi, diisiik olana nispeten daha ¢abuk
olmaktadir (Rogers, 1995: 232).

1.2.2.3. Karar Verme Siireci ve Asamalari

Yenilikte karar surecleri bireyin yenilikle ilgili bilgiye ilk kez ulagsmasi, yenilikle
alakali davraniglarin1 sekillendirdigi, kabullendigi veya reddettigi, yeniligi kullanmaya
basladigi ve karar ile alakali baska birilerinden destek aldigi surecleri ifade eder
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(Rogers, 1995: 21-22). Bu siiregler bilgi edinimi, ikna olma ve karar asamalarindan

olusmaktadir.

1.2.3. Bireysel Yenilikcilik Kategorileri

Yenilik¢ilik, kisilerin yeni disiinceleri sistemdeki baska bireylerinden daha
evvel kabulii seklinde olarak tanimlanir (Rogers, 1995). Sosyal sistemdeki bir yenilik
tim bireylerce ayn1 zamanda kabul edildigi gorilmiis, kisilerin yeniligi kullanmaya
farkli zamanlarda basladigi gbéz Oniinde bulundurularak kabul eden gruplar

olusturulmustur.

Kiliger (2011), yenilikgilik kategorisi Rogers (1995)’in teorisini 6rnek alarak
kuskucular, yenilikgiler, gelenekgiler sorgulayicilar ve  onciler  seklinde

siniflandirmistir.

Sekil 1.1: Rogers Yenilikcilik Kategorileri

I

Yenilikciler |  Onciiler Sorgulayicilar Kuskucular Gelenekgiler
%2.5 %13.5 %34 %34 %l6

Kaynak: Rogers, 1995: 163.

1.2.3.1. Yenilikgiler

Yenilikciler, sosyal sistemdeki %2,5’lik kesimi olusturmakta ve bu sistemde
yeniliklerin ilk olarak kabul gordigi gruptur. Yenilikcilerin diger kisilerden farkli
Ozellikleri sira dis1 olmalarindandir. Yenilik¢i grup, sistemdeki bireylerden oldukca
daha kararl, risk alan, yenilik yaratmak strecinde etkin ve girisimci bireylerdir (Rogers,
1963).

Yenilikgi kisilerin baz1 6zellikleri sdyle 6zetlenebilir (Rogers, 1995);
e lyi egitim ve dinamik olmalari,

e Cesur ve aceleci olmalari,
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e Guvenilir bilgiye suratle ulagsmak ve yenilikleri bulmak amaciyla yolculuk

yapan,
e Bilimsel bilgiye itimat eden,
e Teknoloji kullanimina yetkin,
e Ongorii sahibi,
e Analiz, sentez ve uygulama yapabilen,
e Yardim eden bireyler oldugu goriilmektedir.

Yenilik¢iler aynt zamanda yliksek gelirli, {ist diizey statli sahibi ve toplum
icerisinde etkin iliskileri bulunan kisilerdir. Bu bireylerin bir duruma yonelik biitlinii
gorerek olaylar iliskilendirebildigi ve bu olaylar hakkinda ¢oziim odakli diisiinerek
sentezler yapabildigi goriilmektedir. Bu kapsamda yaratici sonuglara ulasmaktadirlar

(Cavus, 2006).
1.2.3.2. Onciiler

Onciiler, sosyal sistemdeki %13,5’lik kesimi olustururlar. Sosyal sistemleri genis
capta etkiledigi ve bu sistem iginde oldukca saygin bir yer edindigi goriilmektedir. Bu
sayginliklariyla, oncilerin sosyal sistemde yeniliklerin potansiyel benimseyiciler igin
tavsiyede bulunarak bilgi verici uzman gibi gorilmelerini saglar. Onciilerin yeniliklere
kars1 yaklagimi yenilikleri daha sonra kabul edenler tarafindan incelenip Kkararlarini
almada yol gosterici olmaktadirlar. Oncii grup yeniligi ilk kullanan olmalar1 nedeniyle
yenilige karst belirsizligi ve riski azaltmakta ve boylelikle sosyal sistemdeki diger
bireyleriyle yenilik konusundaki deneyimlerini paylasirlar. Son olarak da oncller
teknoloji merkezli ve degisim taraftar1 oldugu soylenebilir. Onciler, vizyoner, deneyim

ve risk almayi isteyen kisilerdir (Mumcu, 2004).
1.2.3.3.Sorgulayicilar

Sorgulayicilar  sosyal sistemin %34’lnii  yani sistemin iicte birini
olusturmaktadirlar. Sorgulayict grubun onemli Ozelliklerinden birisi de yeniligin
kabuliinde onciilere ve yenilikgilere gore daha ihtiyatli davranmasidir. Yeni fikirleri
benimsemede uzun zamana ihtiya¢ duyarlar. Dolayisiyla sorgulayicilarin yenilik

konusundaki karar siireglerini Onciiler ve yenilik¢ilere gore daha uzun siire almaktadir.



31

Sosyal sistemde olusan yenilikleri benimsemekte ne dnciidiirler ne de kabul etmemekte

direnirler (Rogers, 1995).

Sorgulayicilarin risk alma oranlari ¢ok diisiiktiir. Bu sebeple yeniliklerin olumlu
etkileri goriilene kadar arastirip, inceleyip denerler. Sorgulayicilar, “bekle gor”
politikasin1 benimseyen yenilikleri pragmatik yonleriyle degerlendirirler (Greenhalgh
vd., 2008). Sorgulayicilarin, yasi, egitimi ile sosyo-ekonomik dizeyleri orta

seviyededir. Haberlesme araglarindan da orta diizeyde faydalanmaktadirlar.
1.2.3.4.Kuskucular

Kuskucular, sorgulayicilarda oldugu gibi sosyal sistemdeki %34’luk kesimi yani
bu sistemin ticte birini olusturmaktadir. Kuskucularin en temel 6zellikleri ¢ekingen ve
stipheci davranmalaridir. Yeniliklere karsi kuskuyla yaklastiklar1 icin sosyal sistemin
biiylik kismi1 bazi yenilikleri kabullenene kadar beklemektedirler. Bu sebepten dolay1
diger bireylerden daha gec kabul ederler. Ozellikle sosyal kaideler kuskucular i¢in Snem
tagimaktadir. Kuskuculara gore yeniligin sosyal kurallarla uyumu, yeniliklere inanmak
icin 6nemlidir. Ayrica yeniliklerin kabul edilebilmesi i¢in kuskuculara o yeniligin giiven

vermesi gerekmektedir. (Rogers, 1995).

Kuskucular, genel olarak diisiik seviyede egitim almis olan ve yas ortalamasi
yiiksek olan kisilerden olugmaktadir. Ayrica sosyal katilim diizeyleri diisiiktiir.
Kuskucular kisith diizeyde yasamakta ve kisith diizeyde iliskileri 6nemsemektedirler.
Bu sebeple kisithh diizeydeki olaylara sosyal sistemin digindaki olaylardan ¢ok

odaklanmaktadirlar.
1.2.3.5. Gelenekgiler

Benimseme dagilimi1 %16 olan gelenekgiler, yenilikleri kabullenmede son egilim
gosteren lyelerdir. Gelenekgilerin yenilikleri benimseme siirelerinin uzun olmasinin
sebebi aligkanliklarina ve geleneklerine siki bir sekilde bagli olmalaridir. Degisikliklere
ve yeniliklere kars1 Onyargilidirlar. Yenilikleri kabul etmek igin sistemdeki diger
bireylerin bu yenilikleri denemesini ve basarili sonu¢ almalarini bekler. Bundan dolay1
genellikle gelenekgiler, yeniligin kabullinde, sistemdeki diger kisiler bagka bir yeniligi
kabullenmis ve kullanmaya ¢oktan baslarlar. Gelenekgilerin teknoloji kullanimi, sosyal

iletisimi ve etkilesimleri sinirl seviyededir. Bu sebeple yeniliklerle ilgili bilgiyi genel
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olarak giliven duyduklar1 kisilerden yiiz yiize iletisimle Ogrenirler (Beal ve Bohlen,
1956; Kiliger, 2011; Ozgiir 2013; Rogers, 1995).

1.2.4. Bireysel Yenilikcilik Modelleri

Yeniligin yayilmasi ile ilgili yaptigi arastirma neticesinde bir yeniligin belirli
sire icerisinde benimseyenler tarafindan kabul etme seviyesini gosteren S egrisi fikrini
Tarde ileri stirmiistiir. Genel olarak S-egrisinde dikey eksen ise benimseyici sayisini,
yatay eksen ise zamani temsil etmektedir. S-egrisine gore bir yeniligin sosyal ortamda
zaman igerisinde ¢ok az sayida birey tarafindan kabul goriiliirken, ilerleyen zamanlarda
oranin artmasiyla birlikte pek ¢cok birey tarafindan benimsendigi degerlendirilmistir. Bu
sebeple sosyal ortamdaki bir inovasyon hizli olarak benimseniyor ise egri dik, yavas ve
asamali bir sekilde benimseniyorsa daha egik olarak meydana gelmektedir. (Kiliger ve
Odabasi, 2010: 150-152).

Bryce Ryan ve Neal Gross; 1940 yilinda ABD’nin lowa Eyaleti’nde ciftgiler
lizerine yaptiklart arastirmalarda melez tohumlarin ¢iftciler tarafindan kabul gérmesi
gerektigini yaymlamislardir. Bu ¢alisma ile Tarde’nin S-egrisini desteklenmektedir. Bu
aragtirmada yeniliklerin, sadece kavramsal yapi ile iligkili olmadigini bagka bir degisle
aragtiranlara yayilmanin bir haberlesme durumu oldugunu da belirtmektedir..lowa
ciftcileri ile ilgili yaptiklar1 ¢alisma ile hem yenilik¢ilige kars1 vermis olduklar: tepkileri
hem de benimseyicileri siniflandirmayr amaglamislardir. lowa Eyalet Universitesi’nde
yapilan aragtirmalarda 1957 yilinda Teknoloji Uyarlama Yasam Dongusi modeli
olusturulmustur. S6z konusu modelle yeni bir yeniligin kabul gérmesi, toplumun
demografik ve psikolojik 0Ozelliklerine gore smiflandirmasini hedeflemistir. Bu
modelde, yeniligin zamana gore benimsenmesi siirecinde normal dagilim egrisi

gerceklestirilmistir (Kiliger ve Odabasi, 2010: 150-152).

Pemberton matematiksel agidan (1930) kultirel niteliklerin sosyal alan
icerisindeki yayilmasini ¢an egrisine benzetmistir. Normal dagilimin toplami S-egrisiyle
simetri egrisi olusturur. Olusan bu egriye gore; belirli bir siire zarfinda toplumdaki
kalttrel nitelikleri kabul goren fertler normal dagilim egrisinin orta noktasinda

dagilirken, ug noktalarda azalma gostermektedir (Kiliger ve Odabasi, 2010: 151-152).
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1.2.5.Bireysel Yenilik¢iligin Davrams Egilimi

Yenilik¢ilik; deneyime agiklik, risk alma, fikir Onderligi, yaraticilik gibi
konseptlerin niteliklerini de iginde toplayici bir ifade olarak (Kiliger ve Odabasi, 2010);
degisime kars1 istekli gorilup (Braak, 2001) ve isletmede bulunan fertlerin veya
organizasyonlarin  yenilikgiligi kabullenme seviyesi (Rogers, 1995) seklinde

tanimlanmastir.

Bireylerin yenilikle ilgili biligsel yorumlar tizerindeki en biiyiik etkinin bireyin
kendisi ile ilgili etkenler tarafindan gerceklestirilecegi degerlendirilmistir (Agarwal ve
Prasad, 1998). Bireysel yenilik¢iligin, bazi bireylerde var olan risk alma egilimlerini
temsil ettigi belirtilmistir. Yeniliklerin potansiyel benimseyicileri agisindan, beklenen
sonuglar1 hakkinda belirsizlik olusturdugu genel olarak kabul gérmektedir (Lu vd.,
2005). Yenilikcilerin risk alma, deneyime agiklik, bagimsizlik ve yenilik arayis1 gibi
ozellikleri bulunmaktadir (Hirschman, 1980; Goldsmith, 1983; Rogers, 2005). Ayrica
bireysel yenilikcilik seviyesi yiksek olan tiketiciler, yenilikleri daha c¢abuk
kabullenmekte ve yeniliklerin belirsizlikleriyle daha kolay basa ¢ikmaktadirlar (Rogers,
2005).

Bireysel yenilik¢ilik kavrami, bireylerin yenilesim eylemlerine uyum saglama,
kabullenme, risk alma, tolerans gosterme ve nihayetinde deneyime acik olma gibi
durumlart ifade etmektedir (Usluel ve Mazman, 2010: 60-74). Allen (1977) bireylerin
dis kaynaklardan 6grenme roliiniin temelini atmistir. Bir orgilit i¢indeki bazi kisiler, dis
kaynaklardan i¢ kaynaklara bilgi tastyicisi olarak hareket etmektedirler (Allen, 1977).
Ayrica uygulamada, bireysel Ar-Ge liderleri, sadece teknolojik temelli degil, ayni
zamanda isletme i¢indeki ve disindaki yeni fikirlerin habercisi olarak da hareket

etmektedirler (Albers e Colombo, 2015: 97- 120).

Yenilikgi  davranis  “yOneticilerin  ¢aba sarf ettikleri stresli olaylarin
tahammulliinde yapmalar1 beklenen farkli ve ¢6ziim odakli yaklasimlarin™ basarimidir
(Janssen, 2000: 288). ). Farkli bir gozle “isyerlerinde yeni ve kullanigh fikrin maksatl
olusumu” olarak tanimlanmaktadir (Montani ve ark. 2012: 43). Bu olusum;
“calisanlarin bilingli sekilde Griin ve suregleri ilgilendiren yeni disiincelerin kabuli
yaptigint  ise, departmana Yya da isletme geneline uygulanmasi” seklinde
adlandirilmaktadir (Yu ve ark., 2013: 146).
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Bireylerin yeniliklere vermis olduklar1 reaksiyonlardan ve kisiler arasi
farkliliktan yola ¢ikilip ti¢ farkl sekilde kavramsallastirilir (Goldsmith ve Foxall, 2003).

Bunlar davranissal, genel kisilik ve alana 6zel kisilik ozellikleridir.

Davranissal yenilik¢ilik, kisinin yenilik¢ilige deger katan surdurllebilir
davranigsal degisimlerini veya davranigsal bagliligini ifade etmektedir (Avlonitis vd.
1994). Bu yenilikgilik tiru farkli seviyelerde gergeklesebilir (Wang ve Ahmed, 2004):

e Degisimi kisinin kendisinin istemesi seklinde yorumlanmasi seklinde bireysel

anlamda,

e Ekiplerin hareketliliginin sinerjisiyle degisime ayak uydurmada takim

yenilik¢iligi anlaminda,

e Organizasyonun {ist yonetimiyle yeni fikirlerin hizli kabulii ve is yapis

yontemlerinde yeni yollarin denenmesi yonetim yenilik¢iligidir.

Orgutsel hedefler amaciyla yenilik yapanlar, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
elde etmek kadar muhim bir konudur (Topcu vd., 2015). Yenilikgi 6zellik kisiler, tim
yenilik sureci boyunca ortaya attiklari diisiincelerle degil, uygulama igindeki liderlik
tutumlariyla rol oynarlar. Kisisel kabiliyetlerin inovatif tutumlara dontsmesinde
kisilerde oldugu kadar orgiitler de 6nemlidir. Kisinin yeteneklerini cesaretli ve istekli
bicimde yeni drin, sire¢ ve hizmet Uretilmesinde kullanimi isletmeler agisindan ¢ok
onemlidir (Simsek, 2002).

Degisime diren¢ davranig boyutunun; yeniligi engelleme, givenmeme duygusu,
stiphe etme, mesaiye ge¢ kalma olarak yasanabilecegi belirmektedir. (Sahin, 2011).
Kisinin risk almaktan kagman, bulundugu statiisiindeki tstiinligiinii kaybetmekten
korkan tutum ve davramislara girmesi degisime diren¢ davramiglarina Ornektir

(Bhatnagar vd., 2000).

Fikir onderliginin davranigsal boyutu; kisileri, ilgili grup icinde diger kisilerden
one ¢ikaran 6zelliklerini yansitan, diger kisilerin tutum ve davranislarinin degistirilmesi,
yonlendirilmesi ve etkileyebilme yetisidir. Fikir 6nderleri; kisilerin kusurlarina kars1 hos
goralu olan, siirekli 6grenmek isteyen, farkl bir kisilik yapisina sahip olan, is birlik¢i ve

degisime uyumlu olan davranis 6rnekleridir.
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Deneyime acikligin davranigsal boyutu; kisileri, yenilik arayan ve denemekten

usanmayan istekliligi yansitan 6zelliklerdir.

Risk almak ise bireysel yenilik¢ilik davraniginin son niteligi olup (McLean,
2005) belirsizlik durumunda risk almanin engel olmayacagi diisiinceleridir (Hitt vd.,
2005).

1.2.6. Bireysel Yenilikciligin Oniindeki Engeller

Bireylerin yenilik¢i olma 6zellikleri kisiler arasinda farklilik gostermekte; Kimi
kisiler inovasyon igin ltizumlu bir takim niteliklere sahipken, kimileri ise yenilik¢iligi
onleyen ozellikler bulundurmaktadir. Her insanin degisik bakis agisina sahip olmasi
yeniligi benimsemesini de etkileyebilmektedir. (Surry ve Brennan, 1998). Ornek olarak
Yeloglu'nun (2007) calismasinda; kisilerin kendilerine olan giivenlerinin, yaratici
diisiince giiclerinin, hazirladiklar iiriinleri sunma seviyelerinin yiiksek olmasi yenilik
icin Ustiinliik saglamaktadir. Ayrica; bireyin 6grenmesi, egitim ve egitilme becerisi,
yaraticihigr gibi Ozellikleri de yenilikte elde edilebilecek Ustlnliklerdendir. Henrich
(2000) yenilikci olanlar yeni tutumlarini kit bulgular altinda yani belirsiz durumlarda
benimsemeye isteklilerdir. Bireysel niteliklerinin 6rnegin; diger bireylerden iistiin olma
gayretleri, liderlik yonlerini kotliye kullanmalari, siirekli elestirme ve elestirilme gibi
olumsuz yonde ortaya ¢ikmasi mevcut yeniligin etkinliginin azaldigi ve uygun olmayan

etkiler yarattig1 belirtilmistir.

Anlik durumu bozdugunun algilanmasi, bilinmezlik olusturdugu diisiiniilmesi,
aligkanliklardan uzaklastirdiginin hissedilmesi sebebiyle degisim rahatsizlik verici bir
durum olarak algilanmakta, insanlarin bu rahatsizlik verici durumdan dolay1 degisime

direng ve hatta tepki gosterdigi bilinmektedir (Cetin, 2009).

Belirsizlik, bir¢ok secenegin bir olayin olusumu ile ilgili olmasit fakat bu
seceneklerin ihtimallerinin bilinmemesi olarak tanimlanmaktadir (Rogers, 1995).
Gardner  (1990) venilikgilik konusunda sorunun genellikle yeni fikirlerin
bulunmamasindan ziyade fikirlere kulak verilmemesinden kaynaklandigini
savunmaktadir. Bu durumu destekleyen Drabness (2002) da bir ekibe, ekibe ait olan
kaynak, mekan, zaman gibi engellerin veya kisilerin ekip i¢inde kendini devamli olarak

baski altinda hissetmesinin inovatif olma niteliklerini negatif olarak etkileyebildigini
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vurgulamaktadir (Yeloglu, 2007). Buna bagli olarak Cetin (2009) yenilik¢ilige engel

olan kisisel nedenleri su sekilde siralamaktadir:
e Cikar kaybina ugrama,
e Belirsizlikten kaynaklanan korku,
¢ Aliskanliklardan vazgegme giicligii,
¢ Yasanmis tecriibeler ve giiven kayb1 yasama.
e Degisim hakkinda bilgi sahibi olmama,
¢ Yanlis yapma korkusu,
¢ Yeni seyler 6grenme zorlugu,

e Dar goriisliliiktiir.
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IKiNCi BOLUM

PERFORMANS VE IS PERFORMANSI

2.1. PERFORMANS KAVRAMI
2.1.1. Performansin Tanimlari

“Performans” sozctigii; Fransizca kokenli olup bati temelli kelimeler
grubundadir. Sozliikte; yapilan is, icraat, uygulama, sahsin yapabilecegi en iyi derece
veya bir igi, oyunu, eseri vb. sergilerken gosterilen ¢aba; bir durumu veya olay1 bagarma
glicii ve istegi olarak tanimlanmaktadir (TDK). Bir hedefe ulasabilmek igin gosterilen
gayret veya bir isi yerine getirme basarisi olarak ifade edilebilir (Akal, 1992: 1).
Performans, kisinin amaglarina ulagabilmesi i¢in sahip oldugu bilgi ve becerilerini ne
kadar kullanabildigini ifade eder. Baska bir ifadeyle; bireyin kapasitesini, belli bir
zaman igerisinde, istenilen basar1 seviyesine gore ne Olglide basart ile

tamamlayabildiginin oran olarak ifade edilmesidir (Akal, 2000)

Performans, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) literatiirinde ¢ok fazla rastlanilan
limitleri geregince belirtilmemis bir kavramdir. Diger yandan IKY agisindan ise
performans, kisiyle isletme amaglarinin birbiriyle etkilesmesinin neticesi olarak
adlandirilabilir (Calik, 2003:7). Bu kavramla ilgili kaynaklar incelendiginde, ¢esitli
tanimlar ve kuramlarin oldugu goriilmektedir. Performans kavramini, bir iggdrenin, bir
ekibin veya bir orgiitiin o isle hedeflenen amaglara yonelik neleri temin edebileceginin
nitel ve nicel olarak agiklanmasidir (Bas ve Artar, 1991:13). Bu tanimlarin yani sira

performansla ilgili asagidaki tanimlar da mevcuttur:

Bir isgorenin belirli bir sirede kendisine verilmis olan isi yaparak ulastigi
neticelerdir (Bing6l, 2003:273). Genel bir ifade ile performans; amaci belirli ve
planlanmis bir faaliyet neticesinden ulasilan nitel veya nicel kavramdir (Simsek, 2002).
Bir isletme performansi, o sistemin belirli bir zaman sonunda elde edilen sonugtur
(Akal, 1992). Performans, elde edilenlerin nicelik ve nitelik olarak belirlendigi bir
olgudur (Songur, 1995:1). Bagka bir tanimda ise Orgiitlerin, ekonomik 0sttinluk elde

etmek igin bir araya getirilen verimli varlik birlesimi olarak tanimlanabilir. Performans,
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orgiit hedeflerine ulasilabilmesi igin yapilan tiim gayretlerin degerlendirilmesidir

(Kenger, 2001: 38).

Performans kelimesi, belli bir sirede yapilan mal veya hizmet 6lcusi seklinde
belirtilmis olup yapilan arastirmalarda verimlilik, etkinlik, [J¢ikti[] kavramlariyla
iliskilendirilmis olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel davranis acisindan ise performans,
calisanin Orgiitsel amaglarin1 gergeklestirebilmek zere goreviyle iligkili fiillerinin ve

islemlerinin neticesinde elde edilen Grinddr.

Orgiitiin en dnemli kaynag1 isgorenleridir. Isgorenlerin performansi ve verimi
organizasyonlarin basarisim1 etkileyen baslica faktdrlerdendir. Isgdrenlerin yiiksek
basarim elde edebilmeleri ve verimli ¢alismalarimin saglanmasi bu c¢alisanlarin
yaptiklar1 islerden gerektigince tatmin olmalarina baglhidir (Asik, 2010). Performans,
bireyin isini yapmak igin harcadigi tiim gayretler karsisinda elde ettigi basari
seviyesidir. Ayrica yaptigi isin hedeflere ulagsma derecesidir. Kisinin performansi,
ozellikleri, yetenekleriyle birlikte deger ve inanglarina bagldir. Istenilen seviyedeki
performans sonradan ddullendirilirse is tatminine doniisiir. Yaptig iste guvenli, mutlu,
huzurlu olma anlamindaki is tatmini daha sonra gelecek asamada gosterilecek cabanin

ozelligi ile seviyesini belirler (Barutgugil, 2006).

Performans; belirlenmis olan gorevin, hedefin ya da islevin yerine getirilmesiyle
veya olusturulmasiyla iligkilidir. Performans, bir faaliyetin neticesinde ulasilani
belirleyen nicel/nitel kavramdir. Isgdrenlerin caligmalar1 neticesinde verilecek (cret

karsiliginda gostermeleri beklenen gayret olarak ta tanimlanabilmektedir.

2.1.2.Performansi Onemi

Sosyal, ekonomik ve teknolojik alandaki hizli ve siirekli degisimin getirdigi yeni
gelismeler oOrgiitleri de oldukga etkilemektedir. Bu orgiitlerin olusan degisimlere
direnebilmeleri i¢in performans 6lgme ve gelistirme c¢alismalarima O6nem vermeleri
kagimlmaz hale gelmistir. Isletmelerin, ¢agin getirdigi gelismeleri yakindan takip
edebilmeleri, degisimleri yakalayip kurum kapasitelerini gelistirerek degisime uyum
saglamalar1 ve kurumsal performanslarini siirekli 6l¢ebilmeleri olduk¢a Onemlidir
(Bingol, 2006). Performans kavraminin; yoneticiler, yonetilenler ve orgiitlere sagladigi

faydalar asagida belirtilmistir (Sabuncuoglu, 2015):
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e Isletmelerde kariyer yonetiminde etkili olur.
e Isletmede iiretimin ve miisterilere verilen hizmetin kalitesi yiikselir.
e Isletmenin karlilig: artar.

e Isletme igerisinde kontrol ve planlama islerinin diizene girmesine yardimci

olur.
e Calisanlarin calisma iliskileri iyilestirilir.

e (Calisanlar, yaptig1 isten elde ettigi tatmin ile kendilerine giiveni artar ve

kendindeki gii¢lii yonleri kesfeder.

¢ Calisan, orgiit icin de kendi gorevini belirleyerek, yaptig1 ise aciklik getirir.
2.1.3. Performans Degerlendirme
2.1.3.1. Performans Degerlendirmenin Tanim

Performans degerlendirme sistemi; isgorenlerin amaglarma ne Olglide
ulastiklarin1 veya is i¢in gerekli olan bilgi ve donanima ne kadar sahip olduklarinin
belirlenebilmesi i¢in yapilan Olclimlerin degerlendirilme siirecidir (Erbasi 2008: 47).
Performans degerlendirme siireci; her isletmenin isgoérenlerinin  verimliligini
Olgebilmeleri i¢in kullandiklar1 bir siirectir. Calisanlarin  islerini ne asamada
gerceklestirdiklerine bakilir ve ¢alisanlarin gelisim donemlerine iligskin bilgileri igerir

(Fry vd., 2004).

Organizasyonlarin list yonetim kadrosunda ¢aliganlarin performanslarini, astlarin
performanslarina gore degerlendirmek daha zordur. Yoneticilerde olan; algilama
yetenegi, kriz yonetimi, yargilama, ileriyi gorebilme, inisiyatif kullanma gibi
ozelliklerin degerlendirmesi oldukca giictiir. Ustelik isletmelerde gorev yapan her bir
isgérenin  performans degerlendirilmesinin  yapilmast da bir  zorunluluktur

(Sabuncuoglu, 2013).
2.1.3.2.Performans Degerlendirmenin Onemi

Oldukca sistemli bir calisma olan performans degerlendirme kisilerin gorev
alanindaki etkinliginin ve basar1 diizeyinin Olglimlenmesidir. Fakat etkinligin ve

basarinin seviyesini 6l¢gmek ¢ok zor bir istir. Bu durumun baglica sebebi ise; performans
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degerlendirmenin odak noktasinin insan faktdrii olmasidir. Bir diger zorluk sebebi ise
basar1, etkinlik ve performans kavramlarinin goreceli olmasidir. Her ne kadar zor,
goreceli ve insan odakli olsa da performans degerlendirme IKY’nin vazgecilmez

uygulamalari arasinda yerini almaya devam etmektedir (Findik¢1, 1999:45).

Performans degerlendirme, isgorenlerin iste gosterdikleri performansa yonelik
(basari- eksiklik) geri doniit saglar. Ayrica bu sistem; gorevde ise alma, ylikselme, 6diil-
ceza sistemi, ise son verme gibi insan kaynaklari (IK) uygulamalarma da temel
olusturmaktadir. Isletmelerin IK birimleri tarafindan mutlaka uygulanmalidir. Isletme
icerisinde uygulanan performans degerlendirme sisteminin ne 6l¢iide basarili oldugunun
bilinmesi 6nem tasimaktadir. Ciinkli ortaya ¢ikan sisteme gore isletme ilerleme ve
gelisim gosterir. Isletmelerde hem {ist yonetimin hem de calisanlarin basar
derecelerinin tespit edilmesi, basarisizlik sebeplerinin bulunmasi isletmenin gelecekteki
yapacagl atilimlara da yol gostermektedir. Bu nedenle performans degerlendirme
sistemini uygulamak ve bunu basarili hayata gecirmek isletmeler agisindan biiyiik 6nem

tasimaktadir (Yiksel, 2000: 161)
2.1.3.3. Performans Degerlendirmenin Yararlari ve Sakincalari

Isletmeler; yasamlarmi siirdiirebilmek ve rekabette avantaj kazanabilmek igin
daimi olarak performanslarini yikseltmek zorundadirlar. Bireysel ve orgitsel
performans guncellenemezse giintimiiz rekabet ortaminda avantaj saglama sansini
biiylik Ol¢iide azaltir. Bu yuzden performans yonetimine c¢ok fazla énem verilmesi

gerekmektedir.

Isletmenin, gruplarin, kisilerin performanslar1 siki iliski igerisindedir. Kisilerin
performansindaki pozitif degisimler, 0rgit performansinin gelismesine ve bu nedenle
isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasina katkilar saglar. Bunun icin Ust seviyedeki
yOnetenden alt seviyedeki yonetilene kadar butin personelin 6nceden belirlenmis
seviyenin Ustiinde basarili olmalar1 ve devamli kendilerini gelistirmeleri beklenmektedir
(Bingol, 2010: 378). Ayrica; c¢alisanlarin basar1 gosteren ve basar1 gosteremeyen
yonlerinin tespit edilmesi, edinilen bilgiler sonucunda lizumlu goriilen egitimlerin
planlanmasi, ¢alisanin basarisiz yonlerini diizeltmesi amaciyla motive edilmesi veya
basarili olduklarinda miikéafatlandirilmalar1 performans degerleme sonuclar1 ile miimkiin

olmaktadir. Ayrica isletmenin, ikramiye vermesi, disiplin, ticret artisi, terfi ettirme,
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egitim gibi faaliyetlerine yon verilebilmesinde de performans degerleme 6gelerinden
faydalanilir (Aksoy, 2010: 50).

Bu degerlendirmeler; yonetilenle yoneten arasinda kicimsenemeyecek
derecedeki iletisim 6gelerindendir. Su nedenden dolay1 isletmede herkesin kabiliyetleri
diger bireylerden farklilik gosterebilmektedir. Sayet objektif bir performans
degerlendirmesi yapildig1 takdirde tespit edilen degisiklik ve Ustiinliikler orgiite blyik
olgiide faydalar saglayabilir. Insan, toplumsal bir varlik oldugundan olcileri sabit bir
degerleme, bireyin etrafindakilerle iletisimini arttirir. Personelin; ¢evresindeki bireylerle
yasadig1 iliski neticesinde kendisiyle ilgili bilgileri 6grenmesi, kabul edilmesi,

giiveninin arttirilmasi ve takdir edilmesi gereksinimi ortaya ¢ikar (Kog, 2008: 54).

Kisacasi performans degerlendirmede sistemsel amag; kisisel performansin
baslica kistaslar yardimiyla degerlendirilerek, c¢alisanlarin ve bitin isletmenin
verimlilik ile etkinligini yiikseltmektir. Bu sekilde performans degerlemenin faydalarini

Ug baslikta incelenebilir (Ergin, 2012: 20).

2.1.3.3.1.Yonetici Acisindan Yararlar:

Yonetenler, isletme hedeflerine ulasilmasi amaciyla calisanlarin bu sirece
gosterdikleri katki bigimi ve seviyesi ile ilgili bilgi edinmek, organizasyonu iyilestirmek
ve gelistirmek Uzere lizum gordikleri kararlart almak zorundadirlar. Bu kararlarin
calisgan Uzerinde uygulanacak bir performans degerleme sonucunda alinmasi
gerekecektir. Bu sekilde drgitun etkin yapisini meydana getiren insanin gelistirilmesi,
takdir edilmesi ve tecziye edilmesi gibi kararlarin nesnel olarak alinmasini saglanacaktir
(Canman, 1993: 4- 5). Performans degerlendirme; bazi yonetenlerce fazladan yapilmasi
gereken calisma, zorluk, vakit kayb1 olarak algilanmaktadir. Fakat isletmelerde basaril
calisan bir performans yonetim sisteminden en ¢ok faydalanacak ¢alisanlar yonetenler
olacaktir (Uyargil, 2008: 11).

Performans degerlendirme sisteminin yonetenler agisindan yararlar1 su sekilde
belirtilmistir (Barutgugil, 2002: 127-128; Uyargil, 2008: 11-12 ).

e Yonetenlerle ¢alisanlarinin iliskilerini pozitif etki eder.

e Yonetimin hangi hedeflere ulasmay1 ¢alistig1 isgorenler tarafindan daha rahat

anlagilmasini saglar.
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e Yonetenler galigsanlarinin faaliyetlerinin kiymetlendirirken kendilerinin fazla

ve eksik taraflarini tespit ederler.
e Isgdrenlerin performans kayitlarinin diizenli bir sekilde tutulmasini saglar.

e Yonetimin sorunlari dnceden tespit etme ve bu konular hakkinda gerekli

Onlemleri alma yetenegini artirir.

e Yoneticiler; yonetimsel yeteneklerini gelistirirler ve gelistirdikleri bu

yetenekleri rahatlikla uygulayabilecekleri kosullar1 elde ederler.

e Tepe yonetiminin maaslarla ve terfilerle ilgili kararlarini verirken kullanilacak

nesnel Olcutleri belirler.

e Yoneticiler, astlarin giiglii olduklar1 veya gelistirilmesi gereken yonlerini daha

rahat belirlerler.

¢ Yoneticiler, isletme kurallarina uymayanlar1 daha objektif olarak tespit eder ve

konuyla ilgili gerekli iyilestirici onlemleri alirlar.

e Yoneticiler kontrol ve planlama gorevlerinde daha etkili olurlar ve bodylece

isgorenlerin basarilar artar.

e YoOnetimin yapilan isin ve elde edilen sonuglarin iizerindeki denetimini

guclendirir.

Aktif durumda bulunan bir degerlendirme sistemi, adaletli yonetim konseptinin
kabullenilmesine, yonetenlerin standart, uyumlu kararlar vermelerine yardimci olur. Bu

sayede isletmede giivenin meydana gelmesini saglar (Bingdl, 2010: 387).

2.1.3.3.2. isgoren Acisindan Yararlan

Orgiitte isgorenin diizeyi ve organizasyonun niceligine bakilmadan performans
degerleme islemleri yapilmalidir. Insan sosyal ortamindan kendisi hakkinda bilgi almak,
miikafatlandirilmak ve isteklendirilme ihtiyaci hissetmektedir. Performans degerleme
calisan ihtiyaglarim1 psikolojik acidan karsilarken, IKY icin son derece onemli bir
kavramdir (Karakurt, 2009: 12).

Rekabet stiinliigii ile verimliligin saglanmasinda ©nemli bir husus olan
performans degerlendirmenin, yonetilenler tarafindan ayrica énemlidir. Isbas1 yapan ve

sorumluluguna verilen isin egitimini alan calisan kendisinden istenilen yeterlilik
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seviyesinin ne oldugunu, daha basarili olmanin yollarii ve daha kalifiye islerde neler
yapacagimi 6grenmek istemektedir. Bu slreg, performans degerlendirebilmenin ne kadar
gerekli oldugunu degerlendirmektedir (Unver, 2005: 55). Calisan tabi oldugu
performans degerlemenin sonucu hakkinda bilgilendirilmek isteyecektir. Calisan;
Orgutten performans degerlemesi hakkinda geri doniit alip yaptig1 hatalar veya basarili

yonlerini 6grenerek kendisini gelistirme imkani bulacaktir.

Performans degerlemenin uygulandigi organizasyonlarda isgérenler daha
oncesinden belirlenen kistaslarla degerlendirildiginden Orgute glvenleri artar (Ergin,
2012: 20).

Performans degerlendirme sisteminin isgdrenler agisindan yararlari asagida
belirtilmistir (Bayraktaroglu, 2006: 105-106; Bilecen, 2007: 6; Ipek, 2010: 18;
Barutcugil, 2002: 127-128; Uyargil, 2008: 12):

o Isgdrenler yoneticilerinin performanslarmi nasil degerlendiklerini dgrenirler.

e Performans degerlendirmeden c¢ikan sonuglar ile personel yeni atilimlara

hazirlanabilir.
e Calisanlar performans planlarini yonetirler.

e (Calisanlar, orgiit icinde iistlendikleri konumlarimi ve gorevlerini daha iyi

anlarlar.
e Calisanlar gelistirilmesi gereken ve gucli yonlerini 6grenirler.

e Caligsanlar ¢aligmalarinin sonucunda olusan pozitif geri dontiit sayesinde given

duygularinin gelismesine katki saglar.
e Calisanlar kendi performanslarini yonetme sorumlulugunu alirlar.
e Calisanlar planli olarak kendi gelisimlerin izlerler.

e Calisanlar planlanan ve mevcut performanslarimi karsilagtirilarak yeniden

degerlendirirler.

e (Calisanlar performans degerlendirme goriislerini {stleriyle birlikte

yonlendirirler.

e Personel dcretlerinin belirlenmesine yardimci olacak veriler saglar.
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2.1.3.3.3.0rgiit Acisindan Yararlar

Performans degerlendirme, birey seviyesinde bir gereksinim olmasinin yaninda
isletmenin yararina olacak ©6nemli bir konudur. Zira performans degerlendirme,
isletmenin iggorenlerinin mevcut performanslarini 6grenmelerinin 6nemli olmas: kadar
isgorenlerinde etkin ve verimli olacak sekilde calismalar1 agisindan da gereklidir

(Bayraktaroglu, 2011).

Sistemin orgiit acgisindan yararlar1 asagida belirtilmistir (Bingol, 2010;
Karahasanoglu, 2007: 9; Uyargil, 2008: 12-13; Bayraktaroglu, 2011; Barutgugil, 2002:
127-128).

e Isletmenin verimliligi, etkinlik ile kar1 yikselir.

e Uretimin ve hizmetin niteligi artar.

e Egitimin gereksinimleri ile biitgesi daha giincel sekilde belirlenir.

e IK planlamasi i¢in gerekli olacak veriler daha giincel olarak hazirlanr.
e Kisa siirede IK gereksiniminin karsilanmasinda elastikiyet saglanir.

e Organizasyonun etkinliginin belirlenmesini saglar.

e Organizasyonlarin ilerleyen siiregte list diizey mali hedefler tespit edebilmesini

saglar.
e Degisen ve gelisen piyasa sartlarina daha stratli karsilik verir.
e Ucret politikasinin objektif olarak planlanmasini saglar.

Performans degerleme sistemi, isletmenin karlilig1 ile verimliligini yiikseltirken
ilerleyen stirecte gtivenilir bicimde gelismesine de yardimei olur. Ayrica IK planlamasi
ile Gcret politikasinin etkin bir bicimde yapilmasina ve 0orglitin performansinin

arttirilmasina imkan saglar.

Kisaca performans degerleme sistemi; isletmenin etkinligini, karliligin1 ve
verimliligini yukseltirken uzun zamanda guvenilir bir bigimde gelismesine de imkan

saglar.
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2.1.4. Performans Degerlendirme Yontemleri
2.1.4.1. Siralama yontemi

Performans: degerlendirme yontemleri igerisinde en eski ve en sade olan
yontemdir. Bu yontemde; degerlendirilmesi yapilacak olan kisilerin isimleri, rastgele
kagidin sol kismina yazilir ve iist taraftan en diisiik ve en fazla deger almasi1 gerektigi
diistiniilen kisinin ismi de kagidin en alt ve sag kismina yazilir. Bir sonraki evrede;
degerlendirmeyi yapan kisi, diger tarafta kalmis olan isimleri, bu iki isim arasina deger

sirasina gore yerlestirerek degerlendirme sirasini olusturur (Beach, 1980: 300).
2.1.4.2. ikili karsilastirma Yontemi

Bu yontemde bireyler arasinda karsilagtirma yapilir. Ayni statiideki tiim personel
birbirleriyle karsilastirilir. Kisi sayisinin ¢ok olmasi karsilastirma sayisini da arttirir. Bu
nedenle, kisi sayisinin fazla oldugu isletmelerde uygulanmasi olduk¢a zaman
almaktadir. Bu yonetiminin amaci ise is gorenler arasinda kiyaslama yaparak adaletli bir

degerlendirme yapabilmektir (Uyargil, 2008: 52).
2.1.4.3. Kritik Olay Teknigi

Calisanin performansinin degerlendirilmesinde degisen siirelerde yaptigi kritik
olaylar esas alir. Bu olaylar, 6nemli kabul edilen bir igin yapilmasi gibi pozitif yonli
olabildigi gibi, hatali bir isin yapilmas: neticesinde negatif yonli de olabilir. Her iki
durumda da kritik olaylar degerlendirenler tarafindan tarihi ve gerceklesme sekli, hangi
calisan tarafindan gergeklestigi kayit edilir. Bu sekilde performans degerlemede

kayitlart bulunan olaylarin kiymetlendirilmesinin yapilabilmesini saglar.

Bu yontem, performans degerlemenin giivenirlilik durumunu yikseltmekle
birlikte, calisanlarin devamli goézlenmesinin sebep oldugu psikolojik hastaliklarla
davranis bozukluguna da sebep olabilmektedir (Ugur, 2003: 228-229). Ote yandan
teknigin baska bir zorlugu, degerlendirenin olaylar1 surekli kisa notlar alarak
kaydetmeye calismasidir. S6z konusu sire¢ degerlendiren igin vakit alicidir. Ayrica
farkli bireyler tarafindan degisik yorumlanabilir. Yoneticinin ¢alisaniyla ilgili notlar
aldiginin anlagilmast durumunda c¢alisan ile yOneten arasinda giivensiz bir ortami

olusturabilmektedir (Barutgugil, 2002: 190).
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2.1.4.4. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde; calisanlar1 butlinlyle tanimaktansa Ogretilmesi amaglanan is
davraniglar1  simiflandirilarak  6nemlerine gore siralanir.  Degerlendiren  diger
yontemlerden farkli olarak degerlendirilen personelle ilgili olarak hazirlanan bir tabloda
bulunan sorulara evet ya da hayir seklinde yanit verir. IK departmani tarafindan verilen
yanitlarla ilgili degerlendirme yapilmaktadir. Sorulan sorularin 6nem derecesi farklilik
gosterebilir. Ancak degerlendiricinin sorularin 6nem dereceleri hakkinda bir bilgisi
bulunmamaktadir (Bayraktaroglu, 2011: 122).

Bu yontemde yasanabilecek giigliik ise tim departmanlar igin farkli soru listeleri
hazirlamanin vakit almasidir. Hazirlanan sorulari degerlendiren personel tarafindan
baska anlamlara ¢ekilme olasiligi yiksektir. Bu sebeple, calisanlara donit saglamasi

konusunda zor bir yontemdir (Barutcugil, 2002: 191).
2.1.4.5. Grafik Olcim Yontemi

En ¢ok kullanilan ve en eski degerleme yontemidir. Degerlendirici; teknik bilgi,
takim ¢aligmasi, is niteligi, zamana riayet ile girisimci olma durumu gibi 6lgitleri 1°den
5’e kadar puanlayarak en iyiyi ve en kotlyl tespit etmeye ¢alisir (Mckenna ve Beech,
2002: 174).

Bu olgitler, degerlendirdikleri basarim durumlarina gore farklilagsmaktadirlar.
Olgekler gelistirilirken, 6ncelikle yapilan islerin incelenmesi sonucu onemli oldugu
degerlendirilen performans boyutlar: belirlenir. Sonrasinda bu boyutlar kendi arasinda
“mitkemmel* veya “yeterli, yetersiz* gibi bir seviyelendirme ile belirtilir. Bu seviyeler
harflerle veya sayilarla ifade edilebilir. Seviyelere sayisal puanlar vererek ¢alisanlarin
performans seviyeleri sayisal agidan tespit edilebilir. Degerlendiriciler, olgltlerde
bulunan boyutlar ag¢isindan c¢alisanin  Ozellik ve tutumlarinin  hangi seviyede
bulundugunu tespit ederek degerlendirmesini yapar. Her seviyenin bir puan degeri
bulunmasi nedeniyle, yapilan degerlendirmenin sonucunda isarctlenecek puanin

toplamiyla basart puaninin tespitidir (Helvaci, 2002: 163).
2.1.4.6. Derecelendirme Yontemi

Bu yoOntemi digerlerinden ayiran ozelligi; ¢alisani tum Ozelliklerinden ziyade

bazi olgiitlere gore degerlendirmektedir. Degerlendiren bu Ol¢utleri inceleyerek tek tek
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degerlendirmektedir. Sonrasinda ise iist yoneticilerin onaylamasi igin gonderir. Gerekli
gorullrse st yoneticilerle degerleme hakkinda goriiserek kendi bireysel diisiincelerini
de bildirir. Bu yontemde, her isin nasil yapilmasi gerektigini ve bireysel tutum
niteliklerini belirten belirli sayida dlgiitler kullanilir. Ozellikle 6lgiitler; cok iyi, iyi, orta,
yetersiz, ¢ok vyetersiz olarak bese ayrilir. Yoneticiler de inisiyatifine gore bu
derecelerden birini isaretlerler. Bu yontemdeki Olcutlere 6érnek vermek gerekirse; ise ve
gevreye uyum, isin miktari, inisiyatif kullanma, isin bilgisi, devamlilik, is disiplini, isin
kalitesi vb. ornekler verilebilir (Sabuncuoglu, 2011: 201)

2.1.4.7. Zorunlu Dagihm YOntemi

Bu yonteminin en belirgin 6zelligi, her bir ¢alisanin performansi diger ¢alisanin
performansina gore belirlenir. Yontem uygulanitken personeller karsilastirmalar

yapilarak degerlendirilir (Uyargil, 2008: 92).

Bu  yontemde, performansin  degerlendirilebilmesi  i¢in  Oncelikle
degerlendirilmesi yapilacak olan personele verilmis olan puanlarin aritmetik ortalamasi
ile standart sapmas1 hesaplanir. Yoneticiler veya degerlendirmeyi yapan kisiler; oranlari
onceden belirlenmis bir kapsam iizerinde ¢alisan personelleri boliimlere yerlestirerek

ilerlerler.

Degerlendirenin pozitif bir degerlendirme egilimi i¢inde bulunmamasi igin
kendisine hangisinin daha yiiksek puan tasidigini tahmin edemeyecegi ifadeler verilir.
Sonra bu ifadelerden birini se¢mesi istenir. Olgiitleri genellikle konusunda uzmanlasmis
personel gelistirmektedir. Bu ol¢iitlerin ayrimcilik ve arzu edilebilirlik derecelerini ise
yoneticiler ve diger uzmanlar kontrol etmektedirler. Zorunlu dagilim yontemini
yoneticiler, yonetilenler, diger personeller ile ¢alisma arkadaslar1 kullanabilmektedir

(Aldemir vd., 2004: 306).
2.1.4.8. Amaclara Gore Yonetim

Bu yontem, P. Drucker tarafindan olusturulmus bir yonetim felsefesidir.
Organizasyonun hedefleri yoneticiler tarafindan belirlenir. Yoneticiler, hedeflere
ulagabilmek icin faaliyet planlar1 olustururlar. Olusturulan faaliyet planlar1 arasinda es
gidiim saglarlar. Aynm1 zamanda faaliyetleri denetlerler ve ¢ikan sonuglar1 da

degerlendirirler.
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Yonetene bu sorumlulugun verildigi bir yonetim bi¢imini ifade eder (Bingol,
1996: 236). Amaclara gore yonetimde; calisanlar ve yoneticiler gelecegi birlikte
kararlastirirlar. Calisanlara bu performans hedeflerine gore degerlendirme yapilir (Bas

ve Artar, 1991: 302).

Yonetim teknigin en belirgin 6zelligi; calisanlar ve yoneticiler bir araya gelerek
beraber belirledikleri amaglar dogrultusundaki gelismeleri birlikte degerlendirirler.
Degerlendirme yapilirken, personellerin bu amaclar1 gerceklestirme oranlarina bakilir.
Basar1 oOlgiitii olarak personelin amaglar1 kullanilir. Bu nedenle, amaglar oSlgiilebilir

olmalidir (Baykal, 2013: 27).

Bu yontemin basarilt olarak gergeklesebilmesi i¢in bazi sartlar bulunur.
Oncelikle, hedefler &lgiilebilir ve sayisal olmalidir.  Olgiilemeyen hedefler
belirlenmemelidir. Bu hedeflerin niteligi; belirgin, tutarli, anlasilabilir, erisilebilir ve
yazili olmalidir. Belirlenen hedefe ulagabilmek i¢in bir miat belirlenmelidir (Barutcugil,

2002: 188).
2.1.4.9. 360 Derece Performans Degerleme Yontemi

Geleneksel degerlendirme yontemlerinde; degerleme bir birey tarafindan yapilir.
Bu sebeple ¢ok sayida degerlendiren kusurunu da icermektedir. Bu yontem ise bireyden
dolay1 olusan degerleme kusurlarini azaltabilen ayrica daha adaletli, objektif ve etkin bir

performans degerlendirme yontemi olarak bilinmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 235).

360 derece geri besleme; bireyin kendi kendisini 6lgmesinin yaninda,
yonettiklerinden, yoneticilerinden, is arkadaslarindan ve tim miisterilerden

performansina yonelik bilgilendigi bir surectir (Uyargil vd., 2013: 228).

Baslica amaci, ¢alisanin performansinin 6lgiilmesinin yaninda, personele farkl
kaynaklardan bilgiler verilerek bireysel gelisiminin arttirilmasini saglamaktir. Bundan
bagka; c¢alisanlarin, eksik ve fazla yonlerini 6grenmelerini saglamak, uzman gelistirme
destegi gerektiren yanlar1 ile ilgili fikir kazandirmaktir (Taskeser, 2005: 72-74). Bu
yontem, isletmenin amaglartyla ¢aligsanlarin hedeflerini uygunlastirarak organizasyonun
basarisin1  saglamaktadir. Ayrica OnUmuzdeki slrelerde yoOnetenlerin performans
degerlendirme ve egitime olan gereksinimlerini tespit etmek icin ihtiya¢ duydugu st
duzey bilgileri hazirlayarak, yonetenin c¢alisanlarla ilgili objektif karsilastirmalar

yaparak dogru kararlar vermesini saglamaktadir. Bu yontemle, isletmenin yapisindan
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dolay1 biitiin alt sistemler arasindaki bilgi iletisimini saglayabilmektedir. (Erding, 2006:
39).

2.1.4.10. Tamimlayic1 Metin Tipi Degerlemeler

Degerlendiren, bireyin basarisiz ve basarili taraflarin1 yazarak ifade etmektedir.
Degerleme yontemlerinin en eskilerinden olup pek ¢ok orgiitte kullanilabilmektedir.
Yoneticiler, yonetilenler ile diger calisanlar tarafindan kullanilabilmektedir. Bazi
orgiitler degerleme yapan bireyden 06zel olarak bazi Olgiitler {lizerinde agiklama
yapilmasini isteyebilmektedir. Genel olarak degerleme 6lg¢iitleri tamamen degerlendiren

tarafindan belirlenmektedir (Stingti, 2004).

2.1.5. Performans Degerleme Sonug¢larimin Kulanim Alanlar

Temel amaci, organizasyonun amaglarma ulasabilmesi igin isgorenlerin
basarimlarini giincellemektir. Sadece bir degerleme planindan pek ¢ok sey beklemek
yamiltic1 olabilir. Ornek olarak, isgorenin gelistirilmesi hakkinda hazirlanan bir plan,
ucret tutarlarimi tespit etmede kullanildiginda etkili olmayabilir. Ancak kullanigh ve
giincellenmis bir sistem; orgutsel hedeflere ulasmada ve ¢alisanin performansinin
iyilestirilmesinde fayda saglayabilir. (Bingol, 2010: 387). Orgutler, Performans
Yonetimiyle 6dil mekanizmasi arasinda iligki kurarlar ve ¢alisanlar igin bu asamayi
daha etkin bir hale getirmeyi amagclarlar. Su zamanda; organizasyonlarda gelisim ile
odul verme hedeflerinin birlikte degerlendirildigi gdzlemlenmistir. Degerleme
neticelerinde tespit edilen kararlarin bireye gore alinmasi; isletmelerde cesitli 1K
uygulamalarinin esitlik ve adalet prensiplerine uygun yirdtilebilmesine sebep olur
(Uyargil, 2013: 216). Performans degerlemede sonuglar yalnizca belirli alanlarda degil
insan kaynaklarinin pek ¢ok faaliyet alaninda kullanilabilmektedir. Bu alanlar asagida

belirtilmistir:
2.1.5.1. Stratejik Planlama

Stratejik planlama, tim organizasyonda, sosyal kurumda Ust yonetim tarafindan
hazirlanan gelecekte ulasilmak istenen hedeflerin temel amaglarini igerir. Bu hedefler
isgorenler tarafindan yapilacagindan olusan sonuglarin igletme igerisinde paylagsma
gerektirir. Performans degerlendirme sistemleri tum orgutler icin ayr olarak gelistirip

uygulanmalidir.  Bunun sebebi, isletmelerin Ozellikleri farklilik gostermektedir
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(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 300). Baz1 orgutler Gste yonetimce belirlenmis temel
amagclara ulasilmasina katkisi olan yoneten ve yonetilenlere iletilmek igin bigimsel
performans degerlendirme sistemi olusturmaktadirlar. Ornegin, bir turizm firmasi
olusturdugu stratejik planda bes yilda miisterilerin memnuniyetini yizde yuze (%2100)
¢ikarmayr amagcliyorsa, bu amaca ulasabilmek i¢in firmadaki insan kaynaklari,
finansman, satis ve pazarlama gibi kisimlarda ¢alisan tUm bireyin etkinligi
gerekmektedir. Temel hedef; stratejik planlamayla belirlendiginde, bu hedefe ulasmak
icin gerekli etkinlikler kisimlara dagitilir. TUm isletme birimleri ulasilmasi istenen
hedeflere yonelik isgorenlerin arasinda gorev dagilimini yapar, planin icrasina yardim
ederler, amaglarin o6zellikle kisisel seviyede gerceklestirilme siiregleri yardtir. Bu
sekilde, stratejik planlar kisisel amaclar haline doniistirilerek, genel amaclarla

batinsellik icersinde gerceklestirilir olmaktadir.
2.1.5.2. Ucret-Maas Yonetimi

Orgutlerin ¢ok verimli calismasinin sebeplerinden biri de insan kaynaklarmin iyi
yonetilebilmesidir. Bu sebeple; orgutln, kalifiye isgorenleri kendisine ¢ekmesinin, ise
hazirlamasinin, onlarin devamli isteklendirmesinin ve elde tutmanin 6nemi biyuktur.
Gunumuzde degisen piyasalarinda, dikkat gerektiren onemli konulardan biri de
isgorenlere adaletli bir sekilde planlanmis {icret politikast uygulanmasi ve esitlikten
vazge¢cmemesidir (Palmer ve Winters, 1993: 85). Performans degerleme sonucu, tcretin
tespiti hakkinda gercekci kararlar alinabilmesinde belirleyicidir. Yapilan degerlendirme
sonunda ulasilan neticelerden ticret artist ve diger mali dduller (komisyon, pim vb.)
dagitilmas: Kararlarindan faydalamlmaktadir (Bing6l, 2010: 389). Onemli olan ise
yuksek performansh c¢alisanlarin performansi diisiik ¢alisanlardan daha yuksek maas
almalar1 gibi tekdize bir iligkilendirmenin yapilmamasi gerekliligidir. Amaglanan ise
Ust diizey performansi ve basarili ¢alismay1 6diillendirmek; basarisizliga degil basarili
olmayi1 hedeflemek olmalidir. Performansi yeterli diizeyde olmayan personelin maasina
normal bir artig, performansi istenilen diizeyden yuksek olan personele ise yuksek lcret
verilmesi gerekmektedir (Findikg1, 2002: 338). Boylece calisanlarin islerini yapar iken
istekli olmalar1 ve g¢aligmalariyla ilgili geri donut almas: saglanir. Bu kapsamda,
performans degerleme islemlerinde maasin galisan bakimmdan 6neminin yoneticiler

tarafindan bilinmesidir (Kara, 2008: 49).
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2.1.5.3. Kariyer Planlama

Kariyer ile performans arasinda ¢ok sikica bir iliskisellik bulunmaktadir.
Calisanlar, is hayatlarinda belli seviyelere gelebilmek, kendilerini gelistirmek icin alan
konularinda egitimler alirlar. Bu egitimler yardimiyla calisanlarin performanslari
artirilabilir ve isletmede yikselmeleri devam edebilir. Calisanlarin isletmedeki kariyer
hedeflerinin  yonetim tarafindan belirlenmesi ile ¢alisana hangi  gorevier
verilebileceginin belirlenebilmesi amaciyla performans degerlemesindeki bilgiler

kullanilabilmektedir (Yalim, 2005: 70-71).

Isletmede calisanlarin terfi edebilmeleri ve bu konudaki gereken egitimleri
alabilmeleri, ayni anda yatay yonll is degisiklikleri yapmalarina iliskin kararin
alinabilmesinde performans degerlendirme sistem verileri; kariyer yonetiminde gerekli
olan verileri saglamaktadir. Bundan baska, sistemli bir kariyer yonetimi bulunmayan
isletmelerde tayin, terfi, nakil ve rotasyon gibi kararlarin verilmesinde faydali bir bilgi
kaynagidir (Uyargil, 2013: 218).

Performans degerlemesi neticesinde bazi g¢alisanlar hakkinda yeteri dizeyde
ozellik gelistirme planin gerekir. Geng galisanlar bu konular icin yonetenlerden yardim
isteyebilir. Degerleme neticesinde, c¢alisanin hangi konuda ve nasil gelistirilme
gerekliligi tespit edilerek, ¢alisanlarla gortisilmesi sonrasi gelisime isteklilerin nitelik
ve kabiliyetlerinin gelistirilmesinde yardimci olabilir. Bu sayede 6rgilite olan katkilar
arttirilabilir (Erdogan, 1991: 159).

2.1.5.4. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Organizasyondaki gelistirme ile egitim etkinliklerinin basarilis1 iyi bir
planlamaya baghdir. Isletmelerde gelistirme ile egitim faaliyetlerinin etkin bir sekilde
planlanmasi; hangi ¢alisanin, hangi zamanda, ne konuda ve hangi seviyede egitilmeye
ihtiyag  oldugunun tespit edilmesinde yarar saglayacaktir. Isletmeler egitim
gereksinimlerini farkli yontemlerle belirleyebilirler. Bu yéntemlerin bazisi ¢alisanlarin
katilimer olmalarini saglayan, detayli ve bilimsel bicimde olabilmektedir. Ornek olarak,

calisanlar herhangi egitim programlarina planlanabilir ve katilabilirler.

Orgiitlerde egitim gereksinimlerini tespit edebilmek amaciyla bu metotlardan
farkli olarak performans degerleme sonuglarindan da faydalanilir. Degerleme sonuglari

isgorenle degerleyen arasinda karsilikli  goriistildiigiinde ¢alisanlarin ~ egitim
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gereksinimleri tarafsiz bicimde belirlenebilir (Uyargil vd., 2013: 218-219). Performansi
negatif olarak etkileyici kusurlari bulmak icin IK ve birim yo6netenleri, astlarini
egitimleri icin hazirlanmis programlara dahil edebilirler. Bir degerleme sistemi,
calisanlarin yeterli diizeyde egitilerek gelistirilmelerini garanti etmez. Ancak, egitim

gorevlerinin daha etkili sekilde yapilmasina yardimer olabilir (Bingdl, 2010).
2.1.5.5. Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme ile is genisletme; 6rgit icerisindeki ¢alisanlarda alisilmis, rutin
islerden kaynaklanan negatif duygu ve diisiinceleri engelleyebilmek icin isletmedeki
mevcut islere yeni sorumluluklar ekleyerek is igeriklerinin degistirilebilmesidir. Is
genisletme, yatay seviyede etkinliklerin gesitliliginin artisiyla yapilabilen bir faaliyettir.
Is zenginlestirmeyse dikey seviyede calisanlara karar verme yetkisinin verilmesidir.
Ayrica ¢alisanlarin isini motive olmus bigimde yapabilmesini saglar. Yeterli
performans: sergileyemeyen fakat becerikli galisanlarin islerinin anlam kazanabilmesi
amaciyla isler zenginlestirilebilir, genisletilebilir veya yeni sorumluluk taninabilir.
Performans degerlendirme sonucunda galisanlarla yapilan goriismeler 1s18inda yeni

bilgiler uygulamalar igin kullanilabilir (Kahmi, akt.: Ozdemir; 2007: 94).

Is rotasyonu, ¢alisanlarin belirlenmis siirelerde farkli islere gegisini saglayarak
verimliligini yukseltmeyi hedefler. Belli bir program dahilinde (saat, glin veya hafta)
calisanlarin ~ bolimlerinin  degistirilmesidir  (Erdogan; 1991: 86). Performans
degerlendirme sonuglari; kisisel seviyedeki degerlendirmelerle yaptigi iste mutsuz olan,
fakat farkli bir bolimde basarili olacagini diisiinen ¢alisanlarin rotasyonu amaciyla da
kullanilabilmektedir. Calisanlarin bazi sorunlari, performans degerlemede bulunabilir.
Kaybedilmesi istenmeyen c¢alisanlarin talepleri dogrultusunda rotasyona islemi
uygulanabilir. Ayni isletmenin farkli bir boliminde, ¢alisanlarin basar1 sansi artabilir
(Findike1, 2000: 340).

2.1.5.6. Sozlesme Yenileme ve Isten Ayirma

Performans degerlendirme sézlesme yenilenmesi ile isten ¢ikartma durumunda
da kullanilmaktadir. Elbette ki performans sonuglari, bu kararlara etki eden tek etken
degildir.

Isten ¢ikarma siireci baslamadan evvel, calisana performansini arttirmasi

amaciyla her tiirli firsat verilmeli, basarisiz oldugu degerlendirilen konularda gerekli
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egitim olanaklar1 saglanmali, gerekli danismanlik destegi verilmelidir. Fakat tim
bunlara ragmen yine de performansta bir degisiklik olmuyor ise isten ¢ikartma islemleri
yapilmalidir (Taskeser, 2005: 61). Fakat isten ¢ikarma karar1 sadece performansa
dayandirilmasi sakinilmasi gerekli bir durumdur. Bunun gibi 6nemli kararlarda
performans sonuglart pek ¢ok etkenden birisi oldugundan dikkatli olunmasi
gerekmektedir (Pehlivan, 2008: 56).

4857 sayili Is Kanunu’nda is akdinin fesih edilmesi ilgile ilgili pek ¢ok hikim
bulunmaktadir. Bundan dolay1 isveren sozlesmeyi fesih ederken isgdrenin
yetersizliginden, tutumlarindan, Orgutiin veya isin gereklerinden kaynaklanan hukuki
nedenlere dayandirmak zorundadir. Kanununda belirtilen gerekcelerde isten ¢ikarilma
konusuna nesnel Olculer getirmektedir. Bu gerekcelerden 6nemli olanlari asagida
belirtilmistir: (Biiylikuslu, 2004: 147).

e \erimsiz isgdrme,
e Isgdrenin talep ettigi 6zelliklerden diisiik olan performansla calismak,
e Isin benimseyememesi, kendini gelistirme ve dgrenme isteksizligi

Is Kanununa bagh olarak performans degerlendirme konusu gereklilik

tasimaktadir.

2.1.6. Performans Degerleme Sisteminin Tasimas1 Gereken Ozellikler

Isletmenin hedeflerine hitap eden bir performans degerleme yonteminin
meydana getirilmesi kolay ve cabuk yapilacak bir islem degildir. Isletmeler kurulus
amacina ve gereksinimlerine en elverigli metodu se¢meli ve gelistirmelidir. Bu sebeple
degerleme yontemlerine bigimlenmis limitler getirmemek gerekir. Bu konuyu tercih
etme  hususu, isletmenin  degerleme  maksatlarina, kiymetlendirilen  ve
kiymetlendirenlerin 0zellik ve beklentilerine, slrece verilecek zamana, degerleme
metodunun gelistirmesi ile uygulama maliyetlerine vb. baghdir. Bu niteliklerin
bulunmadigi ve guvenilir degerlendirme sonuglari vermeyen yontemler de sorgulanir

(Akal, 2000: 69-71). Bu yontemlerde bulunmasi gerekli baz1 6zellikler sunlardir:
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2.1.6.1. Giivenilir Olmah

Degerleme yonteminin giivenilirliginden, performans degerlendirilmesinde belli
sartlarda farkli degerlendiricilerin, ayni isgorenin performansinda uzlasma saglanmasi
veya degerlendiricilerin benzer sartlarda ayni ¢alisan1 pek ¢cok defa degerlemesi ile elde
edilen neticeler arasindaki uyumluluk olarak anlasilmaktadir. Buna ragmen rastgele bir
degerleyiciden ¢alisganin1  kisa bir siire sonunda, ayni sartlarda degerlemesi
istenildiginde, yoOneten bir Onceki degerlendirmesini hatirlayacak ve benzeri bir
degerlendirmede bulunacaktir. Performans degerlemenin giivenilir olma seviyesini bu
yontemle belirlemek uygun olamayabilir. Farkli degerleyicilerin ayn1 c¢alisani
degerlendirmesi neticesinde elde edilen bulgular arasindaki giivenirlilik o&lgiilerek
belirlenmektedir. Degerleyiciler sebebiyle olusan degerlendirme kusurlarinin kontrol

altina alinmas1 saglanmaktadir (Uyargil, 2008: 111).
2.1.6.2. Gegerli Olmal

Performans degerlenmesinin gegerliligi, yapilan ol¢iimler neticesinde ulasilan
bilginin, basarimin gercek degerlerine yakilhk seviyesiyle olculiir. Isletmenin
olusumuna elverisli olarak gerceklesen degerleme yoOntemleri neticesinde ulasilan
doneler gercekgi oldukga gegerlidir. Uygulanacak olan degerlendirmede, faydalanilan
degerleme etkenleri, calisanin performansmin biitiin niteliklerini ya da kapsamlarini
dikkate alarak degerlendirebiliyorsa gecerliligin saglandigi anlamina gelmektedir.
Degerlendirme ile olusan sonuglar zaman kullanimi, tiretimin kalitesi, kaza, Uretimin

miktari, egitim beklentisi gibi kisisel ¢iktilar1 kapsamalidir.

Degerlemenin  6rgutin  hedeflerine uygun olmasi, yonetenler tarafindan
kullanilabilir ve anlagilir olmasi performans degerlemenin bir bagka derecesidir

(Erdogan, 1991: 223).
2.1.6.3. Adaletli Olmah

Performans degerleme sisteminin her zaman adaletli olmasi sarttir.
Degerlendirme siirecinde kullanilan 6lgeklerin is performansi ile baglantili olmalidir.
Personel ise kars1 davraniglarini yonlendirmeli, kisilik gibi siibjektif ozelliklere
deginilmemelidir. Adaletli bir performans degerlendirmesinden beklenen; butln
calisanlar1 ayni basar1 seviyesinde belirtmek degil, gercekte olan basari farkliligini
ortaya ¢ikarmalidir. Adaletli olmayan sistemler siibjektif, yanlis, giivensiz, tartismaya
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da acik neticeler olusturmaktadir. Boyle durumlarda calisan tatminsizligini meydana
getirir. Adaletli bir sistemden mevcut basarisizliklari tespit etmesi beklenmektedir (Can
vd.,, 2001: 171). Calisanlar kendilerinin negatif performansta olduklarini
kabullenmemekte en azindan orta diizeyde olduklarin1 disiinmektedirler. Bu
karmasikligin sonlandirilmasinda adaletli degerlendirme etkili olacaktir. Calisanlar
performans degerlendirmesinin adil bir sekilde yapildigina, sonucunun da adaletli
olduguna inanmalidirlar. Bu degerlendirmenin sonucu maas artiglari ile terfi sisteminin

belirleyicisi olmalidir.

2.2. IS PERFORMANSI KAVRAMI
2.2.1. is Performansi Tanim

En genel tanimiyla is performansi, c¢alisanlarin isletmede sergiledikleri
davraniglarm tiimii ve en 6nemli unsurudur. Isletmenin basarisi calisanlarmm is

performansina baglidir.

Campbell (1990), is performansini kisisel seviyedeki bir degisken veya tek bir
kisinin yaptig1 sey olarak agiklamistir.

Is performansi, isletmenin amaclarma ve hedeflerine katkist acisindan
degerlendirilen davraniglardir. Yiiksek yonetim seviyelerinde bulunan kisiler tarafindan
degerlendirilir. Bununla birlikte, yoneticilerin siirekli degerlendirmeleriyle genel
performanslarinin net bir gsekilde anlasilmasi gerektigi soylenmektedir. Demek oluyor ki
marka ydneticilerinin is performansi, markalarin performansint dogrudan etkilediginden

bunun ¢ok énemli oldugu goriilmektedir (Cleopatra & George 2004:108).

Cleopatra ve Geroge’un (2004) yiiriittiigi ¢aligmalar farkli ihtiyaglara gore
marka yoneticilerinin, yetki veya sorumluluk eksikligi yasadigindan dolay: igin son
derece karisik ve degerlendirmesinin zor oldugunu gostermektedir (Cleopatra &

George, 2004: 108).

Is performansi, kisi tarafindan iiretilen, objektif ve sonu¢ odakli, bir performans
Olciitii olarak sunulan satis geliri ile temsil edilmektedir. Satis caligmalarinin kendisi
tizerinde odaklanan sonug¢ disinda niceliksel 6l¢iit, genellikle degerlendirenin gézlemini
igeren davranig odakli bir 6nlemden daha net ve tarafsizdir (Wan-Jing April Chang ve
Tung Chun Huang, 2011: 278).
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Calisanlarin tavirlarin1 analiz etmek, is kalitesini arttirmak ve denetlemek
gelecek zamana dair tahnminlerde bulunmak isletmelerin amaglar1 arasindadir. Isletmeler
bu amaglar1 yiiksek oranda gerceklestirme seviyesinde etkinligini saglayabilirler.
Isletmenin varligm siirdiirebilmesi ve basarili olabilmesi igin performansin

yiikseltilmesi, birgok etkene baglhdir (Ozdemir, 2017: 44).

Is performansi, belirlenen isin hangi kalitede yapildigin1 anlatir. Kisisel acidan
bakildiginda is performansi, isletmenin amacina ulasma ¢abasina katki saglamak
amaciyla personelin gosterdigi davranislar olarak tanimlanabilir (Sonnentag ve Frese,

2002:375).

Genel anlamda ise is performansi, c¢alisanlara O0denen ticret karsiliginda
vermeleri gereken emek olarak da degerlendirilmistir. Is performansi, isletmelerin pek
cogunun odaklanmak i¢in diisiinmesi gereken en énemli faktorlerden birisidir (Ahmad,

Mohd, Yusuf, Mohamed Shobri, Wahab, 2012).

Otto et.al (2012) is performansini insanlarin yaptigi seyleri igerir ve kisilerin

gerceklestirdigi eyleme yansir seklinde belirtmistir.

Endustriyel-6rgiitsel psikoloji alan arastirmalar1 ve uygulamalarindaki en 6nemli
unsurlardan biri is performansidir. Ayni1 zamanda onemli bir bagimli degisken olarak

nitelendirilmektedir (Ahmad et.al, 2012).

Is performansi, islerin bir pargasi olarak personelin ise karsi etkinlikleriyle
alakalidir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71-98).

Is performans: isletmeler, arastirmacilar, isgdrenler ve yoOnetenler icin de
temeldir. Sonug olarak isletmenin amaglarina ulagsmasi ve mevcut bulunduklar1 kesimde
rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in yiiksek performansli ¢alisanlara ihtiya¢ duyar. Is
performansi, misyonlarini gerektigi gibi bitirmek ve yaptig1 iste basarili olmak, kisiler
Icin bir maharet, gurur ve tatmin kaynagidir. Ayrica yiiksek maas, kariyer planlamasi ve
sayginlik gibi kisiler agisinda 6nemli pek ¢ok neticenin de ana sartidir (Sonnentag ve
Freese, 2002).

Rekabetci piyasalarda c¢alisanlarin i performanst konusu Onemli olup
performans: yiikseltmek IK'Ynin en temel problemlerinden birisidir. Cok iyi bir hizmet

verebilmenin temel 6gesi performansi ¢ok iyi olan ¢alisanlardir (Li, Sanders ve Frenkel,
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2012). Calisan performansinin 6zelligi dogrudan alicilar1 etkilemesidir. Bu durumda

tim isletme performansinin algilanmasini da etkileyecektir (Kurt, 2013: 4).

Is performansi hakkinda pek ¢ok arastirmaci farkli tanimlamalar yapmustir. Genel olarak

1§ performansinin;

“bir isin nicelik, nitelik, vakit ve maliyet etkinligini degerlendirilerek yapilmas1” (Smith

ve Goddard, 2002: 250);
“bir is, eylem, eser yapma, isleme ile ¢alisma” (Oncer, 2000: 134);
“belirlenmis isin gergeklestirilmesi ve tamamlanisi” (Chiu, 2004: 82);

“isi yapan kisinin, is ile amacgladigi hedeflere dogru nereye ulasabildiginin ve neyi
saglayabildigini nitel ve nicel ifade edilmesi” (Akal, 1992: 1) gibi anlamlara geldigi

degerlendirilmistir.

TUm tanimlar, rastgele bir isin veya gorevin basarili bigimde yapilmasi izerinedir. Fakat
isgorenlerin yalnizca sorumluluk duyduklar: isi iyi sekilde yapmak yetersiz kalabilir.
Ornek olarak bir otelde calisan ascibasinin leziz ve 6zel yemekler yapmasi performans
acisindan tek Ol¢ii degildir. Sorumlulugunda bulunan personel ile iletisimi, davranisi,

egitmesi, gelistirmesi performansin diger gostergelerindendir (Ertan, 2008: 43).

2.2.2. s Performans1 Onemi

Konu hakkinda yapilan ¢aligmalarda belli bir siire igerisinde yapilmis olan
mal/hizmet miktar1 performans olarak ge¢cmektedir. Performans; "etkinlik", "verimlik",

"ciktilar" kavramlarina ¢alisan motivasyonu ve yeteneklerinin etkilesimidir.

Isletme hedeflerinin gerceklestirilmesinde performans degerlendirmesi calisan
katkilar1 baglaminda onemlidir. Isletmelerde kisisel gelisim ¢ok boyutlu iletigsim
kanallarinin  kurulmasiyla saglanarak oOrgiitsel etkinlige katki yapar. Performans
degerlemede olcltler hedeflerin  tutturulup tutturulamayacagin  kontrolii ile

degerlendirmesinde kullanilir.

Performansin bireysel beklentiyle orgiitsel amag¢ arasinda kurulan iliskinin
sonucunda olusmas1 goriildiigii lizere, c¢alisanlarin bireysel performansiyla alakali
yapilmis olan bircok tanimin ortak noktasidir. Is gorenlerin nicel ve nitel agidan

hedeflerine ulasabilmeleri bakimindan orgiitsel iklim ile iliskili baz1 psikolojik sartlarin
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da olusmas1 gerekmektedir. Isgdrene maas ve Kariyer gelisimi gibi maddi olanaklarin
saglanmasmin yani sira kurumsal destek duygusunun kazandirilmasi, kisaca kendini

gerceklestirme olanagi verecek bir orgiitsel iklimin olusturulmasinin 6nemi biyiiktiir

(Erdemir, 2013:4).

Isletmelerin etkililik, basar1 ve performans baglaminda isgoren performansi
6nemlidir. Bu konuda bazi arastirmalar performansi sadece etkinligin sebebi olmadigi,
bizzat etkinligin kendisi bigiminde ag¢iklanmistir. Campell performansi, ¢alisanin
onceden belirlenmis isletme hedeflerine katki seviyelerinin dlculebilmesi ve isletmenin
amaglarina uyan davraniglardir bigiminde nitelemektedir. Performans seviyesinin, her
calisanin bireysel ve zihinsel niteliklerine, isletme hedefleri ile deger ve inanglarina

bagli oldugu anlagilmaktadir (Erdemir, 2013:4).

Performans kriterlerinin bilinmesi performans kavramini anlamada 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel etkinlige ulasmada kullanilan fiziksel araclarin yeterliligi isgéren
performansinin etkileyicisi bazi oOrgiitsel davranis kaliplarindan daha 6nemlidir.
Performans yonetsel diisiincelerin degisimiyle birlikte konjoktiirel farklilagmalarin

sonucunda degisebilmektedir (Tutar ve Altin6z, 2010: 203).

Karsilastirma; isgorenin eksik yonlerinin tespit edilmesi, onun yonlendirilmesi
ve gelisimini kapsayan performans degerlendirmenin temelinde yer almaktadir.
Karsilastirilan konulardan benzerlik ve farklarin objektif kistaslarla, somut sekilde
ortaya konmasmi gerektirir. Bu sebeple degerlendirme siireci, iggdrenin mevcut
performansiyla saglanmasi beklenen performans seviyesinin karsilastirilmasi ve aradaki
acikligin tespitinden olusmaktadir. Degerlendirme sureci, bireyin yeteneklerini, gelisme
potansiyelini, davranslarini, is aliskanliklarini ve benzer niteliklerini digerleriyle
karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir (Erdemir, 2013: 23).

Calisanin belirlenmis olan islerini performans degerlendirmeyle bir siire zarfinda
gerceklestirme seviyesinin tespit edilmesidir. Boylece bireyin, yaptiklarinin neticelerini
gorme ve kisisel basarisinin sonuglarini degerlendirme sansi1 olmaktadir. Isletme,
isgorenin ilgi ve Kabiliyetlerini ise hangi seviyede yansittigini, bireyle yapilan is
anlagmasiin sartlarinin gergeklesme seviyesini, is tanimindaki standartlara ulagma
seviyesini, bireyin basarisini  performans degerlendirmesiyle belirleyebilecektir
(Findikg1, 2000: 298).



59

Bu bakimdan, performansin yonetilmesi isletmelerde gerekli seviyede bir
faaliyetlerin saglanmasi bakimindan zorunludur. Isletmenin ilk énce IK olmak Uzere
fiziksel, finansal kaynaklarinin belirlenen etkinlik ve verimlilik seviyesine ulagsmasiyla
bunu siirdiirmesini saglama siirecidir performans yonetimi. Bu sirecte, calisanlarin
beceri, bilgi, kabiliyet ve genel anlamda mesleki yeterliliginin yukseltilmesi
amaclanmaktadir. Bu sekilde kurumsal performans; kurumsal amagclar, politika ve
planlarla birlikte 1iyilestirilebilir. Ayrica; isletmelerde performans yodnetiminin
uygulanmasiyla bireysel performans ve takim performansi iyilestirilebilmektedir.
Bireysel performans yonetiminin amaci; bireyin gorevine uygun sekilde yaptigi isi
standartlarin igerisinde yapmasinin saglanmasini saglamaktir (Tutar ve Altinéz, 2010:

203).

Ayrica; takim performansi, performans yonetimiyle iyilestirilerek, kurumsal
gorevdeslik olusturmaktadir. Performans ydnetiminin genel olarak amaci, iyilestirme
etkinligine devamlilik saglamaktir. Performans yonetimi bu yonii ile bir sonug degil, bir

srectir (Armstrong, 1996: 261).

Ote yandan, oncelikle yonetilebilen ve o6lcllebilen standartlarin saglanmast,
performansin tespit edilebilmesi ve performansin yonetilmesi strecinde énemlidir. Tim
isletme kaynaklarinin yonetilmesi 6zel ya da kamu, yerel veya ulusal, butiin kurulus ve
kurumlarda mimkiin olacagi gibi, orgitsel kaynaklarin etkin kullanmasi anlamindaki

performansin 6l¢iilmesi ve yonetilmesi miimkiin olmaktadir (Tutar ve Altinéz, 2010:

203).

Ik 6nce calisanin belirlenmis mevcut bir isinin bulunmasi, bu isin isgdrenin
kabiliyetlerine uyum saglamasi ve isin basarilma Seviyesini gosteren standardin

bulunmasi, igletmelerde performans yonetiminden s6z edilebilmesi agisindan gereklidir.

Performans yonetimi bir takim degisik amaclara da sahip olabilmektedir.
Calisanlarin egitim agiklarinin tespiti, calisanlarin yetenek dokiimlerinin ¢ikarilmasi,
calisanlarin terfi, tayin, iicret, nakil gibi kisisel haklar1 ile ilgili diizenlemelerin
yapilmasi ve 0Orgitin genel performans seviyesinin tespit edilmesi performans

yonetiminin temel amacin1 olusturur (Cemaloglu, 2002).
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Orgutsel hedeflerin daha etkili bir sekilde yerine getirilmesi icin performans
yonetimi, isgorenlerin performansinin siirekli gelisimini hedeflemektedir. Tekrarlanan

bir siire¢ olan performans yonetiminin adimlar1 asagida belirtilmistir (Uyargil, 1994:2):
* YoOneticilere, egitim ve kariyer planlamasi1 hakkinda bilgi saglanmasi,

* Performansin gelistirilmesi i¢in isletme, yonetici ve yonetilenlerin isbirliginde

olmalarinin saglanmasi,

* Yapilacak isler bakimindan amacglarin gergeklestirilmesi igin gerekli

performans kistaslarinin belirlenmesi,

« Onceden belirlenmis oOlgeklere gore calisanlarin adil ve nesnel olarak

degerlendirilmesi,

» Mevcut konumla hedeflenen konumun arasindaki farklarin karsilastirilabilmesi

amaciyla, yoneticiyle yonetilen arasinda etkili iletisimin kurulmasi,
« Isletmenin zay1f ve giiclii yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi,
* Feedback yoluyla calisanlarin kendilerini degerlendirmeleri,
* Calisanlarin performanslarinin tespit edilmesi ve odiillendirilmesi,
* Diisiik performans gosteren calisanlarin gelistirilmesinin saglanmast,
» Isletme hedeflerin kisisel hedeflere déniistiiriilmesidir.

Performansi; isletmeler kurumsal seviye, is siiregleri ve isgorenler seklinde lig
diizeyde ele almabilir. Calisanlarin; bireysel performans seviyelerinin ortaya
cikarilmasi, adaletli ve objektif bir degerleme yapilarak isgorenlerin kurumsal
bagliliklarinin  arttirllmasit  ve  etkilesim, dagitim ile igslem adaletinin
kurumsallastirilmasinin saglanmasi performans yonetiminin temel hedefidir (Kirim,

2002: 5)

2.2.3.1s Performansi1 Modelleri

Is performansi isletme basarisinin anahtaridir. Duygusal olgunlugun isgdrenler
tizerindeki yapici etkisi igletme i¢i dayanigsmanin da temelini olusturmaktadir. Takim
calismasinda, performans yonetimi sayesinde devamli basar1 elde edilebilmektedir.

Isletmedeki gorevdesligin  ortaya ¢ikarilmasi orgiitsel performans:  dogrudan
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etkilemektedir. Bu kapsamda isletme hedeflerine ulagsmak olasidir. Bireysel performans
aslinda calisanin is tanimmna uygun olarak calismasim ifade etmektedir. Isletmelerde
calisanlarin bu dogrultuda calisabilmesi kurum igindeki duygularin yonetilmesiyle

basarilabilir (Ulgen, 1989: 71).

Bu kapsamda ana kistas iggoérenlerin alisanlarin iyi performansini olusturan
davraniglarint  tanimlamaktir. Geleneksel yaklasim, is performansin1 olusturan
tutumlarin isin ana gorevleri tizerine gelistirilen kismini esas alir. Bu ana gorevlerin
yerine getirilmesinde is performansindan bahseder. Geleneksel yaklasim sonrasinda ana
gorev konusundan kaynaklanmayan is performans: da ele alinmistir. Bu sekilde is
performansi degerlendirmelerine gérev performansi ile birlikte igeriksel performans da
eklenmistir. Is performansi iki boyutta ele almarak gérev odakli ve igeriksel basliklar:

altinda incelenmeye baslanmistir (Yavuz, 1998: 42).

Is performansimi iceriksel ve gorevsel olacak sekilde iki boyutta ele almmustir.
Iceriksel boyut, isletmenin verimliligine katkida bulunan igerigin seviyesidir.
Isgorenlerin problem ¢dzmeye hazir bulunusu, sorunlari kolaylikla ¢dzebilme
yetenekleri igeriksel performansi olusturur. Gorevsel boyut ise is ile ilgili gerekli tiretim
ya da servisin saglanmasidir. Kisaca is ile ilgili gorevlerdeki uzmanligi
tanimlamaktadir. Yorgun (1998), is performansinin ii¢ boyutu oldugunu ileri
sirmiislerdir. Bunlar kisisel o0zelliklerin fonksiyonu, ¢iktilarin fonksiyonu ve

davraniglarin fonksiyonu olarak ele almistir (Yorgun, 1998: 42).

Isgorenler isletme icerisinde gdrev konusu disinda da bir takim davraniglar
sergilemektedirler. Is performansi degerlendirilirken bu davramlara biitiin olarak
bakilmas1 gerekmektedir. Is performansi cevresel etkiler nedeniyle degiskenleri oldukca
karisik ve net belirlenemeyen bir konudur. Calisanlarin giinliik belirlenen islerini yerine
getirmesi 1§ performansina katki saglar. Davranislar, iste bireyin neleri yaptigini belirler.
Is performansi, orgiitiin {iretkenliginde davramsi kiymetlendiren bilesendir.
Davraniglarin negatif ya da pozitif olmasi ile iiretkenligin iliskisi dogru orantilidir

(Yozgat, 1992: 71).

Bireyler is sisteminde gorev dis1 orgiitiin amaglariyla iliskili olmayan davranislar

da sergilemektedir. Bu davramissal senaryolar giinliik yasamm getirileridir. Is
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performansina da makyaj etkisi yapmaktadir (Yorgun, 1998: 42). Ulgen (1993)’in is

performansinin davranislar dogrultusunda belirledigi 6zellikleri asagida belirtilmistir:
e s performansi davranissal bir yapidir.
e s performansi davranis araliklar ile degerlendirilir.
e s performansini belirleyen davranislar boliimseldir.
e s performansi davranissal olarak ¢ok boyutludur (Ulgen, 1993: 42).

Is performansi1 6lgme teknikleri yapilan calismalarin katilimcilara gore degisim
gostermektedir. Arastirmacilar uygulanan grup iizerinde yaptiklari ¢aligmaya gore farkli

Olcekleri birlestirerek de is performansini lgmiistiir.

2.2.4. Is Performansi1 Boyutlar

Borman ve Motowidlo tarafindan is performansinin boyutlarini belirlemek icin
yapilan calisma, bu alanda temel olarak kabul edilebilecek bir yaklagimdir. Bu
yaklagima gore, iki tiir isgoren davranisi ortaya konmaktadir. Bunlar, baglamsal
performans1 ve gdrev performansidir. Isletmenin etkinligine katkida bulundugu

varsayilan bu davranis sekilleri, orgiitsel davranis acisindan ¢ok onemli iki unsurdur

(Akt. Kurt, 2013: 7).
2.2.4.1. Baglamsal Performans

Isin tamminda yer alan fiilerin tamamu is performansini kapsamaz. Isgorenlerin
aralarindaki etkilesimleri sonucu ortaya ¢ikan fiiler de performans kavrami i¢inde yer

alir. Isgdrenlerin motivasyonu sonucu olusan faaliyetler, baglamsal performans olarak

ifade edilir (Erkog, 2015: 15).

Scotter ve Motowidlo bu konuda yaptiklar1 ¢alisma ile baglamsal performans iki

farkli boyutta incelenmistir.

Bu boyutlardan ilki olan kolaylastiricilik; ¢alisanlarin kendi aralarindaki iliskiler
kapsaminda degerlendirilen fiileri ve isgéren performansini destekleyen davranislari
icine alir. Diger boyut ise adanma ise daha ¢ok isgorenlerin islerine istekli olmalari, onu
i¢sellestirmeleri ve istenilen hedeflere ulagmalari i¢in kurallara uymalar1 gibi durumlar

kapsar (Akt. Unlii ve Ydirir, 2011: 185).
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Aragtirmacilar tarafindan baglamsal performansi inceleyen bir¢ok arastirma
yapilmistir. Podsakoff ve arkadaglar1 tarafindan yapilan aragtirmada, baglamsal
performans davranislarinin isgorenleri ve isletmeleri pozitif yonde etki ettigi neticesine
ulasmistir. Bu etkiler isten ayrilma niyetiyle calisan devamsizlik siiresinde azalma;
kazanimlardan daha fazla faydalanma gibi caligsanlar acisindan baglamsal performans
davraniglarinin olumlu etkileri gézlemlenmistir. Isletme agisindan bakildiginda ise
maliyetlerde ve is giicli devir hizinda azalma, miisteri memnuniyetinde ve iiretimde artis
saglanmasi olumlu sonuglar arasinda yer almistir. Bu arastirmanin sonuclarini hem

calisan hem de isletme acisindan destekleyen calismalara da rastlamak miimkiindiir
(Akt. Ocel, 2013: 38)

2.2.4.2. Gorev Performansi

Bu performans ise gbrev kapsaminda daha once belirlenmis olan Olgiitleri
karsilayacak sekilde, amacin gerceklestirilmesi ve gorevin yerine getirilmesi yonunde
ortaya konulan hizmet, mal veya diisiinceyi ifade etmektedir. Bu kapsamda goreve
iliskin performansin daha ¢ok yapilan igin teknik ve ihtisas kismu ile ilgili oldugu ifade
edilebilir (Jawahar ve Carr, 2007: 330).

Gorev performansi, mesleki yeterlilik diizeyi ile dogrudan ilgilidir. Ayrica gorev
tanimindaki belirginlik, calisma ortaminin uygunlugu ve ahlaki ozellikler gorev
performansim etkileyen 6gelerdir. Ornek olarak; gorev tanimmin olusturulmasindaki
gucluk, planlanan performans seviyesinin belirlenmesine negatif yonde etki edecektir.
Orgiitiin amaglarma ulasmasinda sadece ise yonelik davranislar degil; ise yonelik
olmayan davramglar da goz Oniinde bulundurulmaldir. Orgiitsel baglilik, ekip
caligmasi, goniilliiliik ve yardimseverlik gibi davraniglar, dogrudan ise yonelik olmayan

gorevler arasinda yer almaktadir (Kilig, 2006: 175).

Belirli bir siire igerisinde istenilen miktarda ve kalitede liretime ulasan bir
calisanin  gérev performansinin  yiiksekliginden bahsedilebilir. Fakat calisan
performansin1 degerlendirebilmek icin yalnmizca gorev performansina odaklanmak
yeterli degildir. Bunun yaninda is performansinin bir diger alt boyutu olan baglamsal
performansin da incelenmesi gerekir. Ciinkii yliksek gorev performansina sahip
calisanlarin  igletme igerisinde olumsuz davramig sergilemeleri, baglamsal

performanslarin1 da olumsuz yonde etkileyecektir (Ertan, 2008: 46).
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2.2.5. Is Performansimi Etkileyen Faktorler

Is performansina etki eden ¢ok sayida etmen ortaya ¢ikmustir. Maas, Kararlarda
etkin olma, terfi, farkina varilma, ¢alisma sartlari, liderlik, saygi gorme, takdir edilme,
arkadas c¢evresi, isin niteligi, glivenlik, yonetim tarzi, rol agiklig1 gibi fonksiyonlarin is

performansi tizerinde etkileri oldugu ifade edilmektedir.

Is performansini etkileyen diger bir 6ge de is tatminidir. Isletmenin Snemli
gorevleri arasinda ¢alisanin is tatminini saglama yer almaktadir. Orgiitiin, calisanin is
tatmini arttirmak icin faktorleri belirlemesi ve bu durum igin gerekli diizenlemeleri
yapmast gerekmektedir. Maslow’un “ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami” ve Herzberg’in
“Cift Faktor Kurami” ile is tatmininin teorik temelleri ortaya ¢ikmistir (Ardig ve Tiirker,

2001: 69).
2.2.5.1. Yonetimsel Unsurlarin is Performansima Etkisi

Bireysel performans ilk basta bireyle ilgili olarak algilansa da liderligin
uygulanma bi¢imi, yonetimin politikasi, orgiit kiiltiiriindeki algilanmasi ile ilgili bir

unsurdur.

Yonetimsel unsurlar degerlendirildiginde; degisime agik, akilci, yenilik¢i ve
cagdas bir yonetim siireci isletmeye hakim degil ise isgdrenlerin tek basina performans
yukseltmeye yonelik gayretleri ve fiilleri cok anlam ifade etmeyecektir. Bu nedenle
belirlenen yoOnetim unsurlarinin yoneticilerden yonetilenlere kadar yerini almasi ve
uygulanmas1 gerekmektedir. Baslica yonetim unsurlari arasinda vizyon ve misyon
belirleme, liderlik, iletisim, stratejileri belirleme, katilimcilik, stres yonetimi,
performans degerlendirme, motivasyon gibi faktdrler yerini almaktadir. Orgiitler;
SWOT Analizi, paydas analizi gibi teknikler ile misyonlarim1 hayata gecirebilir,
belirledikleri vizyona ulasabilir ve bu teknikler ile stratejilerini belirleyebilir. Calisanlar
tarafindan Orgiitiin vizyonu ve misyonu tam anlami ile anlagilir ise uygulanacak olan
stratejiler, planlamalar ve programlar hedefe ulasacaktir. Isletmenin vizyon, misyon ve
tiim faaliyetlerini sahiplenen isgorenlerin performans seviyeleri de artis gosterecektir.
Bu durumu gerceklestirmenin en Onemli yolu ise isletme igerisindeki tiim insan
kaynaginin isletmenin tiim faaliyetlerine kendi tecriibelerine ve vizyonlarina gore
fikirsel veya eylemsel olarak katkilarin1 saglamalarina olanak verecek bir orgiit ortami

yaratmaktir (Kogel, 2003: 128-134).
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2.2.5.1.1. Yonetim Tarzimin Is Performansina Etkisi
Isgorenlerin, orgiitsel davramislarinin olusmasinda ve gelismesinde orgiitlerin
yonetim tarzlari ile yOneticilerin yonetim tarzlar1 onemli faktorler arasinda yerini

almaktadir.

Isletmelerin yonetim konseptlerinin olusmasinda ilk 6nce st diizey yonetenler
olmak Uzere Orgut icerisindeki tlim ast diizey yoneticiler de sorumludur. Aslinda
orgutlerin yonetme usulleri, tist diizey yoneticilerin yonetim tarzlar1 ig¢inde, ast diizey
yoneticilerin tatbik ettifi yonetim tarzlarimin birlesmesi olarak ifade edilmektedir.
Yonetim sekli, orgiitlerin tamamuiyla ilgilidir. Yonetim Uslubu ise, bltin yoneticilerin
kisisel olarak bu yonetim sekillerini kendilerine has uygulamalariyla ilgilidir (Basaran,
2008: 304).

Isletme icerisindeki ast veya iist yoneticilerde bir yonetim uygulama bigimi ile
yOnetme ¢abalarint gergeklestirme usulii s6z konusudur. Bu uygulama bigiminin etkisi
ile iggoren-yonetim iliskileri meydana gelmektedir. Bu iligskinin bigimi, is doyumunu

pozitif ya da negatif yonde etkileyebilir.

Yapilan incelemelerde, ¢alisma ortaminda refah diizeyi fazla olan iggbrenlerin
aynt zamanda performanslarmin da yiiksek oldugu tespit edilmistir. Isgdrenlerin
motivasyonlarinin ve refah diizeyinin yiiksek olmasi veya performanslarinin olumlu
etkilenmesi, c¢aliganlar agisindan kabullenilen bir yonetim biciminin uygulanmasiyla
mimkiin olmaktadir. Yonetim tarzi, Orgiitiin iiyesi olan herkesin uymakla yiikiimli

oldugu kurallar1 somut hale getirmektedir.

Yonetimin amaci, isgérenlerin davraniglarini orgiitsel yap1 ve hedeflere uygun
ve esdeger hale getirmektir. Bu sebeple yonetim, c¢alisanlarin davraniglarini
yonlendirmek igin bir takim kurallar uygulamaktadir. isgérenlerin yapmasi gereken
davraniglar ile hangi 151 ne sekilde yapacaklarma ve hangi davranislar

yapamayacaklarina dair kisitlamalar1 bu normlar olusturmaktadir (Dilek, 2009: 8).

2.2.5.1.2. Moral ve Motivasyonun Is Performansina Etkisi

Isletme yoneticileri isgdrenlerin motivasyonlar1 ile ilgilenme ve bu durumu
dikkate almalar1 gerekmektedir. Yonetenlerin basarisi; is gruplarinin isletme hedefleri
dogrultusunda gaba harcamalari, kabiliyet, bilgi ve guclerini tam olarak kullanmalari ile

yakin iligkilidir. Performansla motivasyon ¢ok yakin bir iliskilidir. Motive edilmeyen
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isgorenlerin isletme icerisinde basarili performans gostermeleri de zordur. Isletme
icerisindeki Isgdrenler cok farkli davranislara sahip olabilirler. Farkli davranislara sahip
olmalarinin ise degisik nedenlerinin oldugu ifade edilmektedir. Onemli olan kisilerin,
isletmenin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir. Yani

motivasyon kisisel bir olaydir (Kogel, 2003:632).

Motivasyon agisindan 6nemli olan konu, bireylerin elverisli ortamlarda kendileri
i¢in anlam tasiyan konular1 ve degerli isleri fiile doniistiirmektir. Isi yapan yaptigi isi bu
sekilde algilamadigi siirece ¢alisanin motivasyonu her zaman bir sorun olarak ortaya
cikacaktir. Ayni sekilde is i¢in de birey onemlidir. Bir isin gelismesi veya amaca
ulasmas1 bu isi yapan bireye baghdir. Isgoren; yeteneklerini, hirslarmi, arzularini,

bilgisini is yerine getirmekte ve is performansini arttirmayir amaglamaktadir.

Motivasyon; insanin tutumlarini belli hedefler dogrultusunda devamli harekete
geciren ve yonlendiren dongiisel siiregler zinciri oldugu seklinde ifade edilmektedir
(Costley ve Todd, 1991: 151). Motivasyon; isteklendirme ile gudileme olarak tarif
edilmektedir. Ayrica tutumlarin baslatilmasina, yonlendirilmesine ve devamina yon
veren gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon, ihtiyaclar sonucunda meydana
cikmakta, kisilerin islerinde basarili olmalarini saglamakta ve isgorenlerin is

performanslarina dogrudan etki etmektedir (Kaplan, 2007: 82).

2.2.5.1.3. Odiil Ceza Yonteminin is Performansina EtKkisi
Odul ve ceza yontemleri; isgdrenin moral ve motivasyonu ile yakindan
iligkilidir. Bu yontemler, isgorenlerin isletmede gosterdikleri performanslarina yon

verdirmektedir.

Yapilan arastirmalar, kisileri motive etmek icin iki cesit 6diil sistemini ele
almiglardir. Bunlar manevi ve maddi odiiller olarak belirtilmistir. Sayisal olarak ifade
edilemeyen isgérenlerin ruhsal olarak doyumlar yasamalarma manevi odiller sebep
olmaktadir. Somut 6diiller ise sayisal olarak ifade edilen veya maddi igerikli 6diillerden
olusmaktadir. Isgdrenlere verilen tesvikler, yiiksek iicretler, satis primleri ve ikramiyeler
gibi odiiller maddi igerikli ddiiller olarak tanimlanmaktadir. Brian Hall’e gore maddi
veya manevi her iki o6diil sisteminin de performansa etkisi olumlu etkisi oldugunu

degerlendirmislerdir. (Luecke, 2008:26).
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2.2.5.1.4. Is Saghg ve Is Giivenliginin Is Performansina Etkisi

Organizasyonlarda, islerin yapilmas1 sirasinda farkli sebeplerden dolay:
meydana gelen, sagliga zarar verebilecek durumlardan korunmak amaciyla yapilan
onlem alict sistemli ¢alismalar is saglig1 ve i glivenligi olarak ifade edilebilir. Bu konu,
isgorenlerin oOrgiitteki islerini ve oOrgiit disindaki faaliyetlerini kapsadigi i¢in farkli
alanlardaki calismalar icerisine almaktadir. Olgegin biiyiikliigii, alani, konusu hangi
seviyede olursa olsun iiretim ¢alismalarinin oldugu bitlin sahalarda giivenlik ve saglik
islerine daima ihtiyag duyulmaktadir. Isgorenler, gorevlerini yerine getirirken
kendilerinin can giivenliginin ve saghiginin korunmasi ve dnemsenmesi durumuna ¢ok
onem vermektedirler. Gerekli gilivenlik ve saglik tedbirlerinin alinmis oldugu
isletmelerde caligmak, ¢alisanlarin oncelikli tercih sebebi arasinda yerini almaktadir.
Yapilan arastirmalarin bulgularina bakildiginda is glivenligi ve is sagliginin isletmeler
acisindan son derece Onemli bir konu oldugu ve is performansini etkiledigi ortaya

konulmustur (Mucuk, 2005:347).

2.2.5.1.5 Fiziki Sartlarin Is Performansina Etkisi

Fiziksel sartlar, caligma hayatinin kalitesini belirleyen 6énemli bir faktor gérevini
gormektedir. Fiziki sartlarin 6nemli bir etmen olmasinin nedeni, isgdrenlerin
performanslarin1 dogrudan etkiliyor olmasi ile iligkilidir. Ancak fiziksel sartlar ile
performans arasindaki iliskiyi dogrudan agiklamak ¢ok ta kolay degildir. Bu durumun

temel sebebi ise konunun insan odakli olmasidir.

Insanlar; sosyal hayatlarinda oldugu gibi is hayatlarinda da, kendi psikolojik
diinyalarimin i¢inde yasarlar. Sartlara ve olaylara farkli tepkiler verirler veya kosullardan
farkl1 sekilde etkilenmektedirler. isgrenlerin istek ve arzulari, duruma ve zamana gore
devaml farklilik gosterir. Isletme yonetimi, 6rgt icerisinde verimli bir calisma gevresi
olusturabilmek i¢in, iggorenlerin fiziki kosullar konusundaki taleplerini olabildigince

yerine getirme gayreti iginde olmaktadirlar (Akal, 2011: 58).

Fiziki sartlar hem kisisel rahatlik, hem de islerin yapilmasi agisindan onem
tasimaktadir. Isletmedeki calisanlar daha rahat hareket edebilecekleri is ortamlarini
tercih etmektedirler. Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 1sik fiziki rahatsizliga neden
olmakta, zayif havalandirma ve kirli hava saglik kosullar1 agisindan tehlikeli
olabilmektedir. Fiziki kosullarin, iggérenlerin i yasamina etkilerinin yaninda, is dist

yasamlarma olan etkilerinden de bahsetmek s6z konusudur. Ornek olarak, ¢alisma
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saatlerinin uzun siireli olmasi, o iste calisan isgdrenlerin kendilerine, ailelerine veya
yakin c¢evresine fazla vakit ayiramamalarma ve kendilerini yenileyememelerine
sebebiyet vermektedir. Goreceli olarak is siireleri veya alisma giiniindeki kisaliklar,
isgorenlerin kendilerine daha fazla zaman ayirabilecekleri olanagini dogurmaktadir.
Kendilerine vakit ayirabilen c¢alisanlar, islerinden dolayr aile icinde veya yakin
cevresinde iliski icerisinde oldugu diger kisilerle olan iletisimlerinde herhangi bir
olumsuzluk yasamayacaktir. Ciinkii, ¢evresine gerekli zamanmi ayirabilme durumu

olusmustur (Erdil v.d., 2004:19).

Isgorenler; havalandirma, 1s1, sessizlik, nem, 151k ergonomik ve tehlikesiz gibi
calismaya uygun sartlara sahip isleri, igsyerlerini arzu etmekte ve bunlara yiiksek 6nem
vermektedirler. Isgorenlerin pek ¢ogu; isyeri binasmin temiz ve yeni, kullanacaklari
arac/gereclerin iyi ve kullanishi olmasi, ¢alistiklar1 igyerinin evlerine yakin mesafede
olmasi, verimli ¢alisabilmek ve isten memnun olabilmek igin gerekli sartlar olarak
gormektedir. Bu niteliklere sahip bir ise veya isyeri ortamina sahip isgorenlerin orgiitsel
baglilik diizeylerinin yiiksek olacagini ve bununla birlikte yiiksek performans

gostereceklerinden s6z etmek mimkundur (Ozan, 2007:27).

2.2.5.1.6. Cahsma Arkadaslarinn Is Performansina Etkisi

Kisiler, kendileri i¢in iyi kosullara sahip bir yasam alani olusturmak istegiyle
birlikte yasadiklar1 ve cevresindeki diger calisma arkadaslari ile isbirligine giderek
giiclerini birlestirirler. Bu sekilde ulagsmak istedikleri amaglara daha kolay yaklasma
imkan1 yakalarlar. Grup ¢alismasinin egemen oldugu ortamlarda sosyal iliskilerin 6nemi
daha da anlamli bir hal almaktadir. Ekiplerin basarisinda kisilerin birbirleriyle etkili
iletisimi onemli bir yer tutmaktadir. Isgorenlerin psiko-sosyal ihtiyaglarini
saglamalarma yardimci olabilmek igin yodnetimin, isletmedeki sosyal iliskileri
guclendirmeye ile ilgili caba sarf etmesinin, o personelin is doyumu ve performansinin

yukselmesinde énemli bir payinin oldugu ifade edilmektedir (Bozkurt, 2008: 5).

2.2.5.1.7. Stresin Is Performansma Etkisi

Bir isletmede performansi etkileyen diger bir 6nemli hususta stres faktoridr.
Stres, algilanan g¢evresel tehlikelere kisinin ruhsal ve fizyolojik bir tepki verme fiili
olarak tanimlanmaktadir. Is disindan ve isten tehditler bazi durumlarda calisanlarin
katlanma smirmi zorlamaktadir. Isletmenin beklentilerin altindan kalma hususundaki

psikolojik ya da fiziksel vyetersizlik stres diizeyini arttirmaktadir. Bu sebeple
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standartlarin altinda yetmezlik problemiyle karsi karsiya olan iggérenlerin, isletmenin
saglayacagi destege olan gereksinimleri de artmaktadir. (Nahavandi ve Malekzadeh,
1998: 534).

Yerkes ve Dadson’un yapmis oldugu arastirmalarda; belirli bir diizeydeki stresin
kisinin performansini pozitif yonde etkiledigi neticesine ulasilirken, stres diizeyinde
artis meydana geldikce performansi negatif yonde etkilemeye basladigina dair sonuglar
ortaya koymuslardir. (Sekil 1.4). Asir1 stresten dolayr kisilerde dikkat azalmasi
yasanarak bireyin inisiyatif kullanma, yargi, beceri, karar verme gibi zihinsel eylemleri
negatif yonde etkilenmektedir. Bu ylzden stresin iyi yonetilerek kurumsal veya kisisel

performansin pozitif yone ¢evrilmesi saglanmalidir (Isikhan, 2004: 62—63).
2.2.5.2.Bireysel Unsurlar

Performansa etki eden bir diger faktor ise kisinin kendi durum ve niteliklerinden
kaynaklanan bireysel unsurlardir. Kisilerin yetenekleri, davranig ve algilama big¢imleri,
hissettikleri, duygulari, aligkanliklari, bilgi diizeyleri gibi bireysel 6zellikler isletme ici
iletisim tizerinde etkili rol oynayan faktorler olarak belirtilebilir. Bu baslik altinda
baslica bireysel unsurlar igerisinde yas, egitim diizeyi, cinsiyet, medeni durumu
incelenmistir. Bu etmenlerin disinda bireylerin yetistirilis bi¢imi, uzmanlastig1 alan,

licret seviyesi ve kiiltiirel yapisi da bireysel unsurlar arasinda yerini almaktadir.

2.2.5.2.1. Cinsiyet Faktoriiniin Is Performansina Etkisi
Cinsiyet calisma hayat1 icerisinde performansi etkileyen ¢ok Onemli faktorler

arasinda yerini almaktadir.

Erkegin iistiin kabul edildigi ataerkil toplumlardaki yasam sekli is hayatini1 da
etkileyebilmektedir. Ornek olarak; sorumlulugu daha fazla olan kadm calisanlar 6zel
hayatinda erkeklere gore daha fazla ¢ocuklar ile ilgilenmektedir. Bu sebepten dolayi is
yasamina uyum saglama konusunda zorluklar ile karsilasabilmektedir (Ogiit, 2006: 58).
Erkek c¢alisanlara gore kadin calisanlar daha duygusal bir yapiya sahiptir. Bu sebeple
kadin calisanlar, is hayatinda meydana gelen stresli durumlardan daha ¢abuk
etkilenmekte ve bu etkiden uzun siire kurtulamamaktadir. Is yasaminda kadin
calisanlarin iistii kapali veya agik bir sekilde cinsel istismara ugradiklar1 bir gergektir.
Bahsi gecen tiim bu durumlar kisiyi psikolojik olarak etkilemekte ve kisinin

performansini diisiirmesine yol agmaktadir (Tutar, 2004: 77— 78).
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2.2.5.2.2. Yas Faktoriiniin Is Performansina Etkisi
Performansi etkileyen bireysel unsurlar arasinda yer alan diger bir faktor ise

yastir.

Yas faktoriinlin performansa etkisi arastirildiginda bu durum kiiltiirlerin yonetim
anlayisina gore farlilik gostermektedir. Ornek olarak ABD’de yas grubu daha diisiik
olan isgdrenlere isletme igerisinde hizli bir sekilde terfi imkani taninirken; Japonya’da
bu durumun tersi yasanmaktadir. Isgorenlerin belirli bir yasa geldikten sonra iist

yonetim pozisyonlarina gecmelerine izin verilmektedir (Akdemir, 2004: 16).

Bir taraftan; geng yastaki isgOrenlerin ileri yastaki kisilere gore daha dinamik,
degisime, gelisime ve yenilige daha ¢abuk uyum sagladiklar1 yapilan arastirmalar ile
ortaya ¢ikarilmistir. Bu durumun yani sira 6zellikle yonetim statiisiinde ise baslayan
genc calisanlarin  uygulamaya ve deneyime yonelik bilgi eksikligi yasadiklar
gozlemlenmistir. Geng isgorenler is yasaminda ilerleme cabasi igerisindeyken yonetim
baskist ve engellemeleri gibi durumlar ile sik sik karsi karsiya kalabilmektedirler

(Akdemir, 1994: 28).

2.2.5.2.3. Medeni Durum Faktoriiniin Is Performansina Etkisi

Yapilan aragtirmalarda evlilik ve c¢alisan tatmini arasinda anlamli ve yliksek
seviyede bir iliski oldugu, evlilik ile ¢alisan tatmini degiskenleri arasinda ilgilesim
katsayilarinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi, evlilikten alinan tatminin, isgdren

tatminini etkileyen degiskenlerden biri oldugu ifade edilmektedir.

Medeni durum degiskeni ile isgdren tatmini arasinda gii¢li bir iliskinin
oldugunu belirten galisma sayisinin az olmasi ile birlikte, yapilan ¢alismalarda medeni
durum ile tatmin arasinda bir iligkinin bulunmadigina dair neticelerde ortaya konmustur.
Evliligin bireye diizenli bir yasam sagladigi ve bu durumun da mesleki tatmin seviyesini
yiikselttigi sOylenebilir. Isgorenin medeni durumunun, tatmini ne sekilde etkiledigi
incelendiginde genel olarak evli olan personelin tatmin seviyelerinin daha fazla oldugu

sonucuna varilmistir (Keser, 2006:113).

2.2.5.2.4. Egitim Diizeyi Faktoriiniin Is Performansina Etkisi
Calisanlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e ¢alisma yasaminda, ise yiiklenen anlam
ve beklentilerin farklilik gosterdigi ifade edilmektedir. Bu sebeple, ekonomik ve sosyal

kosullarin elverdigi durumlarda egitimine devam etmis ve yiiksek egitim almig
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bireylerin ise bakislari, egitim seviyesi disiik bireylere gore farklilik gostermektedir.
Egitim seviyesi ve isgoren tatmini arasinda bir iliski oldugunu ve bu iliskinin farkl

sekillerde belirtilebilecegi hakkinda ifadeler s6z konusudur.

Beseri sermayesi teorisine gore, yiiksek egitim almis olan kisilerin iyi bir ise
sahip olacagl ve buna bagli olarak da daha yiiksek is tatmini Seviyesine sahip olacagi
diisiincesi savunulmaktadir. Bu diigiinceye zit olarak baska bir yaklasima gore de iyi
egitim almis kisiler beklentilerine yonelik bir iste istihdam edilme olanagina sahip
olamayabilir. Egitim seviyesiyle isgoren tatmini arasindaki tam anlamiyla ortaya
cikmayan karmagik bir iliskiden s6z edilebilir. Temel beklenti, isgorenin egitim diizeyi
arttik¢a is tatmin diizeyinin yiikselmesidir. Zira egitim beraberinde daha iyi is, yuksek
ticret ve imkanlar1 da beraberinde getirir (Keser, 2006: 111 112).

Egitim diizeyi ile ¢alisanlarin ¢alistiklar: isletmede yiikselmeleri ayni paralellikte
ilerleme gostermektedir. Yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin isletmede terfi
olanaklar1 da artmaktadir. Bunun nedeni ise sorun ¢ozme yeteneklerinin daha fazla
gelismis olmasi ve degisime yenilige daha agik olmalaridir. Yalniz bu durumun aksine
egitimi yiiksek olan isgdrenlerin yipranma diizeyleri de iist boyuta ¢ikmaktadir. Egitim
seviyesi yiiksek calisanlarin {ist yonetimde yer alma olanaklar1 daha ¢ok oldugundan
dolay1 sorumluluklar ve aldiklari riskler de artmaktadir. Aldiklar1 risk ve sorumluluklar

ile beraber stres diizeylerinde artis gozlemlenmektedir (Isikhan, 2004: 80-81).

2.2.5.2.5. Kiiltiir Faktoriiniin Is Performansina Etkisi

Bireyler, toplumun tum pargalar1 ile etkilesim icerisinde bulunarak belirli diirtii
kaliplar1 olusturur. Bu diirtii kaliplar1 kisilerin genelde davranis ve yasantilarini, hayata
bakis ac¢ilarini, ise yaklasimlarini belirleyen kiiltiirel etkilerin bilesiminden olusur. Giidi
kaliplart bireyin aile veya yakin gevresi ile kiiltiirinden ve egitiminden etkilenmektedir
(Silah, 2005:65).

Belirli bir kiiltiir icerisinde yasayan kisi, o kiiltiire ait sinirlamalarin digina
cikmakta zorluk yasamaktadir. Kiiltiir kisinin davranislarin1 simirlandirir iken, kisiyi
0zendirecek ve ya performansi arttiracak oOlgiitler de koyabilir. Kiiltlir ile isgdéren
arasindaki etkilesim ¢ok hiicreli bir organizmanin iligkisine benzetilmektedir. Bu

benzesme, kiiltiirel ¢evrenin isoren araciligiyla hedeflerini gergeklestirdigi diisiincesiyle
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de catisma yaratmamaktadir. Bu agidan kiiltiir ve toplum, taleplerini, ihtiyaclarini kisisel

organlar araciligiyla karsilayan bir organizma olarak ifade edilebilir (Sargut, 2001:93).

Orgiitiin kiiltiiriine genellikle isletmenin kurucular sekil ve yon vermektedirler.
Isletmelerde olusturulan ve yasatilan kiiltiiriin dzelligi alt kiiltiirlerin de katilimini
saglayan oOzellikler tasimasi gerekmektedir. Eger bu durum saglanmaz ise kisinin sahip
oldugu kiiltiir ile isletme kiiltiirii arasinda uyugmazliklar meydana gelir ve performans
seviyesinde diisiisler yasanabilir. Isletme igerisinde Isgorenler kendi kiiltiirlerini yok
saydiklarinda isteksiz bir ¢alisma ortami igerisine diiserek ikilem yasarlar. Boylece is
hayatinda basarilar1 diisiis gosterebilir. Onemli olan 6rgit kiiltirinde insani yonetim
anlayisinin hakim olmasi ve ¢alisanlarin kiiltiirlerinin goz ardi edilmemesidir. Boyle bir

yonetim anlayis1 ile Orgiit igerisinde yasanan sorunlarin coziilmesi kolaylasacaktir

(Kaliprasad, 2006: 27).

Orgitler hedef ve amaglarma ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilen faaliyet ve
eylemler ile ulasabilirler. Orgiitsel verimliligin siiriikleyici unsuru insan giicii olarak
ifade edilmektedir. Bu nedenle 6rgiitler ¢alisanlarin varlig: ile anlam kazanir. Insanlarin
olusturdugu guctn surikleyici etkisinden faydalanabilmek amaciyla, isgorenlerin sahip
olduklari beklenti ve degerler ile isletme hedefleri arasinda bir bag kurabilmek

kacinilmaz bir zorunluluktur.
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UCUNCU BOLUM
BIREYSEL YENILIKCILIiK VE iS PERFORMANSI KONULARINDA
YAPILAN ARASTIRMALAR

3.1.BIREYSEL YENILIKCILIK KONUSUNDA YAPILAN ARASTIRMALAR

Oguztiirk, 2003 yilinda Istanbul’da yaptig1 calismasinda inovasyonun
tanimindan, teorik temellerinden, sistem yaklagimindan bahsetmistir. Arastirmaci
ozellikle “inovasyon” konusunda 1980°1i yillardan sonra yapilan alan caligsmalarini
incelemis ve bu konunun Oniimiizdeki zaman icerisinde de Onemini koruyacagi

sonucuna ulagmistir (Oguztiirk, 2003:1).

fraz, 2005 yilinda yaptig1 arastirmada; organizasyonlarda rekabet ve inovasyon
giictinlin gelistirilmesiyle ilgili bilgi isgorenlerine ve yoneticilere biylk sorumluluklar
diismektedir. ~ YOnetenlerin;  organizasyonlarda yonetilen bilginin  etkinligini
yiikseltmesi, yeni 6l¢iim metotlart bulmasi, baska bir ifade ile Orgutin rekabet guciinu
arttiracak olan inovasyon ¢abalarini, uzmanlagsmis yetenek, tecriibe ve etkilesimei
kapasite yaratan etkili stratejiler gelistirmesi gerektigini degerlendirmistir. Bu kosullar
saglanamadig1 takdirde sure¢ ve teknolojiler ne kadar gelisirse geligsin 21. yilizyilda
onemi stratejik boyuttaki bilgiden kaynaklanan rekabet avantaji saglamanin muhtemel

olamayacag1 sonucuna varmistir (iraz, 2005:256-257).

Erdil ve Kitap¢i 2007 yilinda yaptigr arastirmasinda; isletme performansinin ve
yeni iriin gelistirme c¢abasimin Yylkselmesi amaciyla, Kalite unsurlarinin inovatif

gayretleri tizerinde siklikla durulmasi gerektigi sonucuna ulagmistir (Erdil ve Kitapei,
2007:243).

Terzioglu, Avci ve Gokoval1 2008 yilinda yaptiklari arastirmasinda su sonuglara
ulasmigtir. Aragtirma ve gelistirmenin desteklenmesi ile organizasyonlarin inovasyon
caligmalar1 artarken, diger yandan Orgiitlerin teknolojik hizmetler almalar1 ve
bilgilendirilmeleri, bu etkinliklerin devamliligini saglayacak ve rekabet giiclerini
arttiracaktir. Iste bu sebeple Denizli'nin hatta Tiirkiye'nin hazir giyim ve tekstil

pazarindaki gerilemeye baglayan rekabet giicii tersine ¢evrilerek bu sektorde
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strddrdlebilir bir rekabet avantaji elde edilebilir (Terzioglu, Aver ve Gokovali, 2008:
386).

Ismail TOKMAK, 2008 yilinda Sakarya’da yaptig1 doktora tezinde asagidaki
sonuglara ulasilmistir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin orgiit stratejilerini tespit
etmesinde ve icrasinda belirleyici rol oynamalari, isletmede iist yonetim ve bagl
birimler arasinda iletisim fonksiyonlarin1 gelistirerek olusan yeni durumlara karsi
gerekli tedbirleri almalar1 gerektigi belirtilmistir. Ayrica bu durumun yenilikg¢iligin
temel ¢ikis noktasinda ve siirecin tamaminda insan kaynaklarinin bulunmasi sebebiyle

daha da gok 6nem kazandig1 sonucuna ulasmistir (Ismail TOKMAK, 2008:174).

Duran ve Saragoglu 2009 yaptig1 arastirmasinda; yenilik¢ilik ve yaraticilik ile
ilgili kavramlardan, bu kavramlarin arasindaki iliskiden, orgiitlerde yeniligi gelistirme
slirecinden bahsedilmistir. Arastirma sonucunda yenilik¢i ile yaratic1 kisilerin ortak
ozelliklerinin oldugu sonucuna ulasilmis ve her iki kisilik 6zelliklerinin de isletme
yoneticileri tarafindan firsat verildiginde verimli ve etkin caligmaya, karliligin

arttirtlmasina katkilar saglayacagi sonucuna varilmistir (Duran ve Saragoglu, 2009: 58-

68).

Serkan AYDIN, 2009 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuglara ulagmistir.
Tirkiye’de cep telefonu abone sayisinin 40 milyondan fazla olmasi sebebiyle, bu
calismada olusturulan 6rneklem hacminin ¢alismanin temel sebebini olusturmaktadir.
Kisisel demografik farkliliklarin etkilerini 6nlemek amaciyla yalnizca iniversite
ogrencilerinden yararlanilmistir. Cep telefonunun kullanim 6zellikleri sebebiyle sosyal
kimlik 6zelligi yuksek bir cihazdir. Bundan dolay1 bireysel inovasyonun uriin temelli
yenilikciligi etkiledigi gozlemlenmistir. Ilerleyen zamanda yapilacak arastirmalarda
sosyal kimlik igvenin diisiik olmas1 beklenen bir {iriinde bu iligkinin incelenmesi, sosyal

kimlik fonksiyonun rolii ile ilgili dnemli enformasyon saglayabilir (Aydin, 2009-199).

Sinem DEDE, 2012 yilinda Adana’da yaptigi arastirmada isletmelerin
yasamlarini siirdiirebilmeleri ve kar edebilmeleri igin kullanmakta olduklar1 yonetim
metotlarin1  degistirip yeni yontemler kullanmalar1 gerekmektedir. TKY’nin tam
anlamryla uygulanmasi gerekmektedir. Ayrica yenilikgilik faaliyetleriyle inovasyonu
surekli tutabilmeleridir. Orgutler bu iki uygulamayr tiim unsurlariyla kullanirsa

rakiplerine gore blyik rekabet istiinliigii saglayabilecektir (Dede, 2012: 123).
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Perihan Hazel ER, 2012 yilinda Konya’da yaptig1 arastirmada; Schumpeter’in
girisimcilerin inovasyonun ekonomik gelismeler Uzerindeki dnemini ortaya ¢ikarmasi
konusundaki arastirmalarmnin iktisat literatiriinde ¢ok oOnemli bir yer bulmasini
saglamistir. Bu zamanda inovasyonun sebebi ve etkilerini anlamakta Schumpeter’in
rolii ¢cok biiylik oldugu ve bu alandaki en 6nemli teorisyen oldugu sonucuna ulagmigtir

(Er, 2012: 102).

Mazlum CELIK, 2012 yilinda yapmis oldugu arastirmasinda su sonuca
ulasmistir. Isgdrenlerin yenilik¢iliginin ortaya ¢ikmasinda etken olabilecek ilklerin
belirlenmesi, bu tesirin kariyer memnuniyetinin aracilik roliiniin bulmasi konusunun
ortaya konulmasi sebebiyle bu arastirmanin orgiitsel alan yazinina katkilar1 olabilecegi
degerlendirilmektedir. Turizmde, g¢alisanlarin yenilikgi tavirlar sergileyebilmeleri igin
uygun kosullarin belirlenmesine dair farkli degiskenleri kapsayan calismalar
yapilmasinin arastirmacilara katki saglayabilecegi degerlendirilmistir (Celik, 2012:
102).

Tekin ve Durna, 2012 yilinda Antalya’da yaptigi g¢alismasinda su sonuca
ulasmistir. Yenilik yonetiminin otellerde bir¢ok alanda kullanildigini goérmek sektorel
acidan pozitif bir gelismedir. Yenilik yonetimi ile diger modern yonetim teknikleri
alanlarinda yeni bilimsel c¢aligmalarin yapilmasi, tespit edilen neticelerin turizm
sektoriine katki saglamasi bakimindan, konunun ydneticiler ve yatirimcilarla
paylasilmas1 turizm sektoriinde profesyonel yonetimin gelismesine degerli katkilar

saglayacagi degerlendirilmistir (Tekin ve Durna, 2012: 109).

Fatma UNLU, 2012 yilinda Kayseri’de yapti1 arastirmada su sonuglara
ulagmstir. Yenilikgilik, rekabet {istiinliigii saglamanin en 6nemli kosullarindan birisidir.
Bu nedenle, devletin yenilik¢i firmalar1 desteklemesi, isletmeleri yenilikgilige tesvik
edici uygulamalar gelistirmesi, sanayi-Universite igbirliginin olusturulmasi i¢in gerekli
yasal diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Tiirkiye’de OSB’lere verilen tesvikler
vergi ile sinirli kalmaktadir. Ozellikle bolgede faaliyet gdsteren isletmelerin yenilikei
olmasini gerekli kilacak Ar-Ge tesviklerinin saglanmasi gerekmektedir (Unll, 2012:
129-130).

Seyda BAYRAM, 2013 yilinda Gebze’de Liderlik Kavrami ve Liderlik

Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki Etkileri konulu ¢alismasinda; demokratik, karizmatik,
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birokratik hiimanist ve otokratik liderlik turlerinin inovasyon tzerinde olumlu yonde
etkili olduklari, s6z konusu liderlik tiirlerinin inovasyon {izerindeki ortak etkisinin de
olumlu ve anlamli oldugu ayrica inovasyon lizerinde etkili olan en O6nemli liderlik

trindn de demokratik liderlik oldugu sonucuna ulasmistir (Bayram, 2013:66-67).

Aylin IPEKCI 2013 yilinda Istanbul’da yaptig1 ¢aligmasinda; inovasyonun ve
doniistimcti liderligin orgiitler icin Onemi zaman ilerledik¢e artmakta oldugu
belirtilmistir. Degisimin siirekli oldugu ve rekabetin arttigi gliniimiiz isletmelerinin,
geleceklerini yonetebilmeleri igin isletmelerdeki list diizey yoneticilerin doniistimcii
liderlik tarzin1 benimsemeleri yenilik¢i diistinmeleri, risk almalari, yenilik¢ilik
egilimlerinin kisacasi stratejik yonelimlerinin 6nemli rol oynadigi sonucuna varilmistir

(Ipekei, 2013:80).

Ercan TURGUT, 2013 Yilinda Ankara’da yaptigi ¢alismada Ortuli bilgi
paylasimi davranisinin sosyal sermaye ile yenilikgilik iklimi arasinda araci bir role sahip

oldugu sonucuna ulagsmstir (Turgut, 2013:172).

Eren ve Kilig; 2013 yilinda Erzurum’da yaptigi calismalarinda su sonuglara
ulagmistir. Devletin bagimsizhigini rahat bir sekilde strdirmesi, savunma sanayinin,
belirlenmis kabiliyet ve imkanlarla sahip olmasiyla miimkiin oldugu degerlendirilmistir.
Arastirma yapilan isletmelerde inovasyondan beklentinin artiyor olmasi, isgorenlerin
bilgi diizeyinin daha fazla inovatif olma konusunda yeterli gorilmesi, tst yonetimden
tesvik beklemesi savunma sanayinin gelecekteki konumu agisindan GSnemlidir.
Isletmeler, savunma sanayi gibi Ar-Ge’ye ve ileri teknolojiye dayal bir sektorde yerlilik
oraninin arttirtlmasini amaglanan seviyeye c¢ekebilecek potansiyeli barindirmaktadir.
Gelecekteki inovatif isletmeler, ¢alismalarin1 Orgiit icindeki isgdrenleri igin yenilik
yapabilmesine uygun bir ortam olusturma cabas: sarf edenler olacaktir. Isletmelerin,
yenilik¢i yaklagimlart tesvik etmeleri, yaraticiligin gelistirilmesine yardimci olacak

uygun ortamlar1 saglamalar1 gerektigi degerlendirilmektedir (Eren ve Kilig, 2013:239).

Iraz, Cakici ve Ceviktekin; 2014 yilinda yaptigi arastirmada su sonuca
ulagsmigtir. Firmalar yonetmesi zor oldugundan dolay1 isletmelerin fiziki olarak
biiyiimesini istememektedirler. Yalnizca belirli bir hedefi gergeklestirmeye yonelik
olarak firmalar maliyetleri azaltip, kaliteyi yulkselterek, karliligi artirmaktadirlar.

Firmalarin temel kabiliyetlerine odaklanmasi ¢ok Onemlidir. Bu ¢alismada, dis
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kaynaklardan yararlanmadaki onceliklerin yenilik yonetimine etkisi %40 oldugu tespit
edilmistir. Fakat yenilik artinca dis kaynak kullaniminda artmas1 hipotezi reddedilmistir.
Zira firmalarin yenilik yonetimi ve dis kaynak kullanimina 6nem verdigi fakat dis
kaynak kullanimi ile ilgili kaygilarinin oldugunu gézlemlenmistir. Bu kaygilardan en
onemlileri, “mal veya hizmetin teslim edilmesinde yasanacak gecikmeler olacagi”,
“Kontrolii kaybetme endisesi” ve “Temel yetenekleri kaybetme korkusudur.” Bu
arastirmada, Konya KOBI’lerinin inovasyon ve dis kaynak kullanim seviyelerinin

dlgiilmesi agisindan dnemlidir (iraz, Cakic1 ve Ceviktekin, 2014: 66).

Mehmet Fatih ASLAN, 2014 yilinda Gaziantep’te arastirma yapmistir. Bu
arastirmada; Gaziantep Sanayisi’nin en biiyiik isletmeleri ve yenilik¢ilik 6diilii almig
firmalarin basarilarinin altinda bilginin, teknolojik cihazlar ve sistemler sayesinde kayit
altma alinmasi, gerekli zamanlarda ve gerekli kisilerle paylagilmasinin sagladig

faydalarin ¢ok 6nemli oldugu sonucuna ulagsmistir (Aslan, 2014: 85).

Halil Aslan KILIC 2014 yilinda Istanbul’da Isletmelerde Bilgi Paylasiminin
Yenilikgilik Uzerine Etkisi konulu arastirmasmda bilgi paylasimmin iki boyutu olan
ortlik ve agik bilgi paylasimmnin inovasyon tizerindeki etkisi bilisim alaninda faaliyet

goOsteren orgltler kapsaminda tespit edilmistir (Kilig, 2014:77).

Mustafa AKYUZ, 2014 yilinda yapt1§1 arastirmada PTT nin KARGED projesini
uyguladig1 takdirde kargo tasimaciliginda {iriin yenileme hizmeti kazandirilabilecegi,
eski trilinlerin kargo firmalan tarafindan yenilenebilecegi ve gelir elde edilebilecegi

sonucuna ulasmigtir (Akyiiz, 2014:54).

ERCIS, TURK; 2014 yilinda Ankara’da yapti1 arastirmasinda su sonuca
ulagimlastir. Bu arastirmanin; yenilik¢ileri yakindan takip eden isletmelere, yenilikgi
tilketiciler hakkinda ve pazara sunulacak hizmetin veya 0Urlinin basariya ulagmasi

hakkinda daha detayl bilgi saglayacagi degerlendirilmistir (Ercis ve Tiirk, 2014: 87).

Hakan Kasim AKMAZ, 2015 yilinda yapmis oldugu arastirmada su sonuglara
ulagmistir. Gelismis, gelismekte olan iilkelerin yenilik¢ilik kapasitelerini arttirmalari
icin oncelik vermeleri gereken en 6nemli husus AR-GE caligmalari olup bunun i¢in
gerekli finansal kaynaklarin saglanmasidir. AR-GE personeli ve Universite-sanayi
isbirligi gelismekte olan iilkelerin inovasyon kapasitelerinde gelismis iilkelere kiyasla

daha etkiledigi degerlendirilmektedir (Akmaz, 2015:50).
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M Kiirsat TIMUROGLU, 2015 yilinda Erzurum’da yaptigi arastirmasinda su
sonuca ulagmistir. Calisanlarin mutluluguna 6zen gosterilmesi ve bir deger unsuru
olarak goriilmesi, firmada c¢alisanlarin fikirlerine deger verilmesi, ¢alisanlara ihtiyac
duyduklar1 zaman yardimci olunmasi gibi Orgiitsel destek unsurlari ile faaliyet
gosterilen sektoriin stirekli bliylimesi, hizmet ve {iretim teknolojisinin siirekli degismesi
ile sektorde aragtirma gelistirme faaliyetlerinin 6nemi gibi c¢evresel dinamizm

unsurlariin 6rgiitte yeniligi olumlu yénde destekledigi degerlendirilmistir (Timuroglu,
2015: 65).

Pmar ve Arikan; 2015 yilinda Istanbul’da yaptigi arastirmada su sonuca
ulagsmistir. Arastirmada, isletmelerin rekabet giicli ve basarisi iizerinde etkili olabilecegi
diisiiniilen orgiitsel 6grenme yetenegi ile orgiitsel yenilik cesitleri arasindaki iliskiler
incelenmistir. Ilerleyen dénemlerde yapilacak arastirmalarda, isletme performansi
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yenilik performansi, isletmenin yenilik
kiiltiirti, isletmenin yenilik kapasitesi gibi faktorler de ¢alismaya dahil edilebilir (Pmar
ve Arikan, 2015:75).

Celiktlrk, Adigiizel ve Demir; 2015 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuca
ulagmistir. Aragtirma sonuglara gore, Antalya otellerin tasarimlart konusunda farkl
ulkelere ait mimari 6zellikleri ile sektore yenilikler kazandirmistir. Bu 6nemli turizm
merkezinde bulunan oteller, uluslararast rekabet kosullarinda zaman igerisinde
yenilenen ve gelisen hizmet kalitesi ile miisterilerine daha da iyi hizmet verebilmek i¢in
caba gostermektedir. Otel isletmeleri, misterilerinin beklentilerinin farkinda olmasi
gerekir. Ozellikle miisterilerinin deger unsurlarindan (kalite, parasal deger, prestij,
kurumsal imaj vb.) hangisine oncelik verdiginin tespit edilmesi ve bu deger unsuru
tizerinde yogunlasilmasi igletmeye rekabetci Ustlinliik saglayacaktir. Yoneticilerin,
miisterilerin gereksinim ve beklentilerini daha iyi analiz etmeleri ve miisteride deger
algisin1 olusturacak yenilik¢i unsurlar1 tespit etmelerinin  6nemli belirtilmistir

(Celiktiirk, Adigiizel ve Demir; 2015: 831-832).

[raz ve Altinisik, Konya’da 2016 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuca
ulasmigtir. Kamu kurumunda hizmet veren bireylerin firsat verilmesi halinde yeni

fikirler iretebilecekleri, yaraticiliklarini sergileyebilecekleri, trettikleri bu fikirlerin
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uygulanmasina yonelik plan ve program gelistirebilecekleri sonucuna ulasmstir (Iraz ve

Altinigik, 2016: 15).

Dursun BOZ, 2018 yilinda Kiitahya’da yaptig1 Orgiitsel Vatandaslik Davranist
ve Orgiitsel Yenilik¢iligin Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Uzerindeki Etkileri:
TR33 Zafer Kalkinma Ajans1 Bolgesindeki Isletmelerde Bir Orek Uygulama konulu
arastirmasinda su sonuglara ulasmistir. Isletmeler iirettikleri mal/hizmetin tasariminda,
ambalajlanmasinda veya pazara sunulmasinda farklilik yaratarak rekabet avantaji
saglayabilecegi degerlendirilmistir. Bunu saglamanin yolu ise miisterilerin istek ve
beklentilerini ve onerilerini iyi anlamak, degerlendirmek, miisteri geri bildirimlerine

strdurdlebilir ¢ézimler bulmaktan gegmektedir (Boz, 2018: 190).

Alperen KIRECCIOGLU, Burdur’da 2018 yilinda yapti§i arastirmasinda su
sonuglara ulagsmustir. Yoneticilerin kisilik 6zellikleri incelendiginde sirasiyla yiiksek
diizeyde deneyime agik, yiiksek diizeyde sorumluluk sahibi ve yiiksek diizeyde
gecimlilik, orta dlizeyde disadoniikliik ve duygusal dengesizlik kisilik o6zelliklerine
sahip olduklar1 goézlemlenmistir. YoOneticilerin bireysel yenilik¢ilik nitelikleri ve
kategorileri incelendiginde genel olarak diisiik diizeyde bireysel yenilik¢i ve en c¢ok
sorgulayici kategorisinde yer aldiklari degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak Yoneticilerin
deneyime aciklik ve fikir 6nderligi konusunda gii¢lii olduklar1 ancak degisimle gelen

yeniliklere kars1 temkinli yaklastiklari sonucuna ulasilmistir (Kiregcioglu, 2018:76).

Biilent GURLER, Istanbul’da 2018 yilinda yaptig1 arastirmada su sonuglara
ulasmigtir. Tiirkiye’deki isletmeler uzun yillar yasamlarim1i devam ettirebilmek igin
yenilik¢ilige, AR-GE’ye 6nem vermek ve stratejilerini ona gore belirlemek zorundadir.
Devlet tarafindan verilen tesvik ve destekler her alana yayilmali ve duyurulmalidir.
Boylelikle gelisen KOBI’ler ve 6zel sektorler ile birlikte iilke ekonomisinde istenilen

seviyeye ulasabilecegi degerlendirilmistir (Guler, 2018:79).

Enes KAYA, Elazig’da 2018 yilinda Yenilik Yonetimi: Mobilya Sektori
Uygulamalar1 konulu caligmasinda su sonuclara ulasmistir. Yenilik yonetimi siireci;
yenilikgi fikirlerin is, isletme, isletmecilik fonksiyonlari ve yenilik ekonomileri seklinde
ticarilestirilebilecegi  bilgiye dayali kalkinma seklinde tanimlanabilir. Yenilik
yonetiminin mobilya sektorii i¢in incelenmesinde yenilik yoOnetimi igin yapisal

donemler ortaya c¢ikmaktadir. Mobilya sektoriinde yenilik yonetimi icin SCAMPER
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metodu uygulamalarinin bilingli ve bilingsiz kullanildigi anlagilmaktadir (Kaya, 2018:
96).

Eda GUNDOGDU OZEL, Mersin’de 2018 yilinda yaptigi calismasinda su
sonuglara ulagsmistir. Motivasyonel etmenler, is performansi ve yenilik¢i davranig
kavramlar1 arasindaki iligkilere yonelik olan arastirmalar farkli firmalar, kamu ve
kurumlarinda farkli i boliimleri {izerinde uygulanabilir. Arastirma sonuglartyla farkli
sektor, boliimlerde yapilacak calismalarda elde edilecek sonuclar kiyaslanarak farkli
alan calismalarinda da gecerlilikleri test edilebilir olacaktir. Bunun sonucunda da,
isletmelerin degisimleri yakalayabilmek icin c¢alisanlarin yenilik¢i davranabilme
stireglerinde isteklendirme, is performansi kavramlarini Onemsemeleri ve siireglere

katkida bulunmalari, is gorenler ve yoneticilerde olduk¢a 6nemli etkiler yaratacaktir

(Giindogdu Ozel, 2018: 81).

Fatma Halide TUNCER, Istanbul’da 2018 yilinda Duygusal Zekanin
Calisanlarin Bireysel Yenilik¢iligi Uzerindeki Etkisi: Teknoloji Sirketlerine Yonelik Bir
Arastirma konulu calismasinda su sonuglara ulasmistir. Duygusal zekaya, isletmelerin
amaglart dogrultusunda belirlenen performans degerlendirme Olgiitleri arasinda yer
verilebilecegi gibi heniiz personel alimi1 gergeklestirilmeden isle ilgili aranan ise alim
olgiitlerden biri olarak belirlenebilir. Isletmelerin personelleri igin planladiklar:
gelistirici egitimlerin arasinda duygusal zeka egitiminin de bulunmasi gerekmektedir.
Orgiitlerin isgdrenlerine duygusal yeterliliklerinin olmasi, kisa zamanda kurumsal
acidan biiylime ve ekonomik siirdiiriilebilirlige imkan taniyacak, uzun vadede ise
ulkenin sosyo-ekonomik gelisimine katki saglayacagi degerlendirilmektedir (Tuncer,
2018:104).

3.2.iS PERFORMANSI KONUSUNDA YAPILAN ARASTIRMALAR

Ozgiir HAYATOGLU, Bolu’da 2010 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuglara
ulasmustir. Ilac sektoriindeki satis elemanlarinin firmalarm etik kodlarma iliskin
algilamalar belirlenmeye calisilmis ve literatiirii destekleyen sonuglar elde edilmistir.
Bu sonuglar; kurumun rutin deneyimlerinden psikolojik, fiziksel ve sosyal bakimdan
uzak kalan satis c¢alisanlarinin i tatminleri, orgiitsel bagliliklari, yoneticiye giiven
duymalar1 ve is performanslarinin kurum ikliminden etkilendigini ortaya koymaktadir.

Aragtirma sonuglarinda orgiitsel baglilik, etik iklim, yoneticiye giiven ve is performansi
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arasindaki iligkiyi ortaya koyan sinirli sayidaki calismalara da kiymetli katkilar

saglayacagi degerlendirilmektedir (Hayatoglu, 2010:93).

Onur CAPKULAC, Antalya’da 2013 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuglara
ulagmistir. Arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerinin duygusal zeka {izerinde
etkisi arastirildiginda cinsiyetlerinin duygusal zeka boyutlar1 iizerinde etkisi olmadig
belirlenmistir. Otel yoneticilerinin yaglarinin tiim boyutlarda duygusal zekalar1 tizerinde
etkili oldugu belirlenmistir. Diger bir degisken olan katilanlarin medeni durumlarinin,
duygusal zeka boyutlarindan sadece duygusal farkindalik iizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Egitim diizeyinin ise duygusal zeka iizerinde etkisi oldugu bulunmustur.
Arastirmada bulundugu firmada calisma siiresinin sosyal beceriler boyutu disindaki
duygusal zeka boyutlari {izerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Buna gore; ¢alisma siiresi

arttikga katilimcilarin duygusal zeka diizeyleri de artmaktadir (Capkulag, 2013:57).

Esra KURT, Ankara’da 2013 yilinda yaptigi arastirmasinda su sonuglara
ulagsmistir. Algilanan sosyal destek boyutlari ile is performansi iliskisinde ise bagliligin
araci etkisi incelenmistir. Turizmde yer alan 300 konaklama isletmesi iggdrenlerinden
toplanan veriler ile deneysel bir ¢alisma yapilmistir. Algilanan sosyal destek; algilanan
yOnetici destegi, algilanan orgiitsel destek ve algilanan ¢alisma arkadasi destegi olarak
lic boyutta, is performansi ise rol dis1t ve rol i¢i is performansi olarak iki boyutta
incelenmistir. Toplanan veriler iizerinde yapilan gilivenilirlik analizi sonucu bu

Olceklerin gelecekteki caligmalarda da kullanilabilecegi degerlendirilmektedir (Kurt,
2013: 78).

Soner CERCI, Osmaniye’de 2013 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuglara
ulasmustir. Is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” kavraminin bagimli
degiskenimiz oOrgiitsel baglhiligin alt boyutlar1 olan “duygusal baghilik”, ‘“devam
baglilig1” ve “normatif baglilik” boyutlar ile arasinda bir iliskiye rastlanmamis, ancak
calisanlarin performansi ile pozitif yonde bir iligki icerisinde oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin  is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiylime” arttikca

performanslarinda yiikselis goriilecegi sonucuna ulagmistir (Cergi, 2013:108).

Emel NADIR, Gebze’de 2014 yilinda yaptifi arastirmasinda su sonuglara
ulagsmistir. Kamu kurumlarinda etik anlayisin gelismesi gerektigi, etik ilkelerin kurumun

her alaninda oldugu gibi IKY uygulamalarinda da kullanilmasmin is tatmini ve is
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performansinin artmasinda etkili olacagi ve bu gelismelerin sadece isletmeler i¢in degil,
makro anlamda degerlendirildiginde Ulkemiz igin de yararli olacagi diistiniilmektedir
(Nadir, 2014:148).

Ulkan SEVIM, Ankara’da 2015 yilinda konulu arastirmasinda su sonuglara
ulasmistir. Kamu ortadgretim kurumlarinda gorev yapan egitim isgdrenleri, mobbinge
maruz kalmaktadirlar. Fakat s6z konusu maruz kalma diizeyleri farklilik gostermektedir.
Yapilan arastirmaya gore mobbing seviyesinin orta égretim kurumlarinda iggérenlerin
diisiik diizeyde yasadigr goriilmiistiir. Mobbingin iletisime doniik saldirilar alt
boyutunun; medeni durum, kidem, cinsiyet, ¢alisma siiresi iliskisi bu arastirmada
degerlendirilmistir. Ortadgretim okullarinda ¢alisan okul yoneticisi ve 6gretmenlerin en
cok iletisime doniik saldir1 davranislarina maruz kaldiklar tespit edilmistir. 20 yilin
iistiinde kideme sahip isgérenlerin ise iletisime doniik saldirilarin azalma oldugu
yoniinde bulgular elde edilmistir. Isgorenlerin is-aile ¢atismas1 yasama diizeyi aile-is
catismasi yagama diizeyinden fazladir. Bu aragtirmada anlamli bir fark olmamasina
ragmen is-aile catigmasi yasama orani daha fazladir. Egitim isgorenleri is-aile
catismasini daha fazla yasamaktadir. Isgdrenlerin yasadigi catismalarin diizeyini
azaltmak i¢in igletme i¢i iletisim kanallar1 agik olursa hem mobbing hem de is-aile
catismasi yasama seviyesinde azalma yasanacagi degerlendirilmektedir (Sevim,
2015:126).

Meltem KARAYEL, Ankara’da 2016 yilinda yapmis oldugu arastirmada su
sonuglara ulagmistir. Yapilan arastirmanin sonuglarina bakildiginda personel verimliligi
ile ilgili yasanan problemlerin oOrgiitsel destek ve lider destegin saglanmasiyla
giderilecegi ortaya konmustur. Isgorenlerin basta liderleri ve orgiitleri tarafindan
desteklendiklerini algilayabilmeleri ¢ok Onemlidir. Sonug¢ olarak; c¢alisanlarda
destekleyici igletme algisinin olusturulmasi igin ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmesi,
oOnerileri ve elestirilerinin dikkate alinmasi aym1 zamanda da etkin iletisim ile birlikte

odullendirme sisteminin kurulmasi gerekmektedir (Karayel, 2016:122).

Tugba IMADOGLU, Osmaniye’de 2016 yaptig1 arastirmasinda su sonuglara
ulasmistir. Firmalarin siirdiiriilebilir rekabet istlinliigli saglamasi i¢in daha ileriye
gidebilmesi calisanin 6zverili sekilde calismasina baghdir. Bu 6zverinin olusturulmasi

icin IKY uygulamalarinin personele en dogru sekilde uygulanmasi gerekmektedir. Bu
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durumda IK departmani, isverenler ve yoneticiler devreye girmektedir. Calisanlar1 ise
tesvik edici ve motivasyon arttirict uygulamalar, yetenek ve becerilerin gelistirilmesi
sonucunda calisan kariyerinden tatmin olacak boylece is performansi da artacaktir.
Ayrica isletme daha emin adimlarla hizli bir sekilde ilerleyecektir ve istenen basari

saglanacaktir (Imadoglu, 2016:108).

Onur OZDEMIR, Ankara’da 2017 yilinda yaptigi arastirmada su sonuglara
ulagmistir. Yapilan ¢alismada ¢alisanlarin is performansi algilarinin cinsiyete, egitim
seviyesine, gelir diizeyine, medeni duruma ve 1is pozisyonuna gore farklilik
gostermedigi bulgusuna ulasmistir. Orneklem olarak egitim sektorii secilmis ve
calismalar, sadece ilk ve orta dereceli kamu okullarinda gdrev yapan yonetici ve

dgretmenler Uizerinde gergeklestirilmistir (Ozdemir, 2017:100).

Sevda TERCAN, Istanbul’da 2017 yilinda Otantik Liderligin Caligan
Motivasyonu ve Is Performansina Etkisi konulu arastirmasinda su sonuglara ulasmistir.
Otantik Liderlik Olgegi ile Is Performansi Olgegi arasinda pozitif yonlii orta bir iliski
bulunmaktadir. Otantik Liderlik Olgegi ile Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii
giiclii bir iliski bulunmustur. Is Performans: Olgegi ile Motivasyon Olgegi arasinda
pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir. Kadm ile erkek gruplari arasinda Is
Performans1 Olgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Bekar
ile evli olan gruplar arasinda Otantik Liderlik; Motivasyon Olgekleri ve Alt Boyutlar:
ile Is Performanst Olgegi acgisindan istatistiksel olarak anlamli  farklihk
bulunmamaktadir. Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Otantik Liderlik;
Motivasyon Olgekleri ve Alt Boyutlari ile Is Performans: Olgegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (Tercan, 2017:67-68).

Kivang YALCIN, Ankara’da 2017 yilinda Duygusal Zekanin Is Performansina
Etkileri: Ankara Pursaklar Ilgesindeki Otomotiv Yetkili Bayileri Uzerinde Bir Arastirma
konulu aragtirmasinda su sonucglara ulagsmistir. Bu arastirmanin diger arastirmalardan
ayirt edici 6zelligi duygusal zeka ve is performansi arasindaki iliski konusunun ilk defa
otomotiv sektorll yetkili bayilerde arastirilmasidir. Ayrica diger bir anlamli 6zelligi de
daha Once bu konuda yapilan arastirmalarin aksine mavi yakalilarin (is¢ilerin) da

duygusal zekasinin 6l¢iimlemelerinin yapilmasi ve degerlendirilmesidir.
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Duygusal zeka ve is performansi hakkinda yapilan daha dnceki arastirmalarda
genel olarak duygusal zekasi yiliksek isgdrenlerin, is performanslarinin da yliksek
oldugu goriisii hakimdir. Iyi bir duygusal zekd hafizas1 olan bireylerin, insan
iliskilerinde daha iyi olduklari, is ortamlarinda diger paydaslar1 ile daha iy1 anlastigi,
stresli ortamlarda daha mukavemetli olduklar1 ¢esitli arastirmalarla ispatlanmistir. Bu
arastirmada ayni sekilde duygusal zekasi yiiksek insanlarin, is performanslarinda
yiiksek olacagi yonde gorlis bildirilmis ve durum matematiksel tablo ve sekillerle
ispatlanmistir. Ozellikle bu konuda bahsedilen diger &nemli bir nokta ise duygusal
zekasi yiiksek calisanlar beseri iligskilerde de diger calisanlara gore basarili olduklart ve

bunu i hayatlarinda ¢ok iyi kullandiklari yoniindedir (Yalgin, 2017:74).

Deniz UGUR, Istanbul’da 2017 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuca
ulasmustir.  Isletmeler, calisanlarin  pozitif niteliklerine ve  davranislarma
odaklamlmasmin is performansina katkisi olacagma dikkat ¢ekilmistir. Is hayatinda
genellikle is hatalarma ve kisilerin olumsuz niteliklerine odaklanilmaktadir. Olumlu
niteliklere odaklanildiginda psikolojik sermayenin ve dolayisiyla is performansinin
artigl ve olumsuz niteliklere odaklanildiginda ise tam tersi i performansinin arttig

degerlendirilmistir (Ugur, 2017:44).

Burak TASTEMUR, Istanbul’da 2018 yilinda yapmis oldugu arastirmada su
sonuglara ulasmistir. Bes faktor kisilik ozelliklerinin algilanan is performansina,
psikolojik sermayenin kismi aracilifiyla etki ettigi; kisiligin sorumluluk 6zelliginin ve
psikolojik sermayenin iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarmin algilanan is performansi
tizerinde etkili oldugu; cinsiyete, pozisyon giiciine, egitim durumuna, yasa ve deneyime

bagli olarak bu algilarin farklilasabildigi sonucuna ulagsmistir (Tastemur, 2018:146).

Arzu DEMIROK, Ankara’da 2018 yilinda yaptig1 arastirmasinda su sonuglara
ulagsmustir. Orgiitsel sinizm diizeyinin is performansi {izerindeki etkisinin tamamiyla yok
kabul edilemeyecegi, ancak bu etkinin sinirli diizeyde oldugu ortaya koyulmustur.
Benzer calismalarda denklem icerisine baska degiskenlerin koyulmasi ve modellemenin
aracilik veya moderatorliik etkisi iizerinden kurulmasi, hem c¢aligmalara derinlik
kazandiracak hem de orgiitsel sinizmin i performansina dolayl etkisinin olup olmadig:

sorusuna cevap bulunabilecektir (Demirok, 2018:76).
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DORDUNCU BOLUM
BIREYSEL YENILIiKCiLiGiN iS PERFORMANSINA ETKIiSi: BiR iSLETME
ORNEGI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE ONEMI

Bu arastirmanin gayesi Bireysel Yenilik¢iligin Is performansi iizerindeki
etkilesiminin belirlenmesidir. Bu amagla Konya ilinde makine imalati yapan bir

isletmedeki beyaz ve mavi yakal1 200 goniillii calisana ulasilmistir.

4.2. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma; Bireysel Yenilikcilik (BY) ve Is Performansi (IP) arasindaki etkilesimin
tespit edilmesidir. Arastirmaya ait kavramsal model Sekil 4.1’de sunulmustur.

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli

Bireysel Yenilikgilik (BY) Is Performansi (iP)

Degisime Direng
Fikir Liderligi x Baglamsal Performans

Deneyime Agiklik .

Risk Alma / Gorev Performansi

Aragtirmaya ait hipotezler sunlardir;

Ha. Bireysel Yenilik¢ilik; Is Performansi iizerinde anlamli etkiye sahiptir

Hia: Bireysel Yenilikgiligin alt faktorii Degisime Direnc; Is Performansi iizerinde
anlamli etkiye sahiptir

Hib: Bireysel Yenilik¢iligin alt faktorii Fikir Onderligi; Is Performans: {izerinde
anlamli etkiye sahiptir

Hic. Bireysel Yenilik¢iligin alt faktorii Deneyime Aciklik; Is Performansi
tizerinde anlamli etkiye sahiptir

Hig. Bireysel Yenilikgiligin alt faktorii Risk alma; Is Performansi iizerinde

anlamli etkiye sahiptir
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H>: Cinsiyet ile Bireysel Yenilik¢ilik arasinda anlamli farklilik vardir
Hza: Cinsiyet ile Is Performansi arasinda anlamli farklilik vardir
Hs: Medeni durum ile Bireysel Yenilik¢ilik arasinda anlamli farkliliklar vardir

Hsa: Medeni durum ile Is Performansi arasinda anlamli farkliliklar vardir

4.3. ARASTIRMANIN KISITLARI ve ORNEKLEMI

Aragtirma Konya il smirlari igerisinde makine imalati yapan bir igletmede
yapilmistir. Bu isletmedeki beyaz ve mavi yakali olarak 200 calisan goniilliiliikk esasina
gore katilmistir. Anket sorularinin uzun olmasi, is yogunlugu ve bazi katilimcilarin

sorular1 uzun ve sikict bulmalart en 6nemli kisitlardandir.

4.4, YONTEM

Arastirmada 2 Olgek ile demografik degiskenlerden olusan veri seti
kullanilmistir. Bireysel Yenilik¢ilik 6lcegi 20 ifadeden, Is Performansi 6lcegi 23
ifadeden olusmaktadir. Toplamda 43 ifade Likert tUrinde (/.Hi¢ Katilmiyorum,-
5. Tamamen Katilyyorum) ve 8 adet demografik 6zellik i¢eren ifadelerden olusan anket
200 beyaz ve mavi yakaliya uygulanmistir. Arastirmada kullanilan ilk 6lgek Bireysel
Yenilik¢ilik 6lcegi; Hurt vd. (1977) gelistirdigi ve Tiirkge’ye Kiliger (2011) tarafindan
uyarlanan 6lcek kullamlmustir. Ikinci 6lgek; Is Performans: Olgegi Goodman and
Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen ve Dogan (2005) tarafindan sadelestirilen ve
Ozer (2018) calismasinda kullandig1 6lgek kullanilmistir. Arastirmanin verilerin analizi
icinde SPSS (18.0) programi kullanilmustir.

4.5. BULGULAR

Bu kisimda arastirma kapsamindaki makine imalatinda faaliyet gosteren
isletmedeki 200 beyaz ve mavi yakali ¢alisandan olusturulan veri setiyle demografik
ozellikleri, kullanilan Glgeklerin giivenilirlik analizleri, frekans dagilimlari, regresyon

analizleri vb. ile yorumlanmasi yer almaktadir.



4.5.1.Cinsiyet

Bu kisimda demografik oOzelliklerden cinsiyete iliskin analizler tabloda

belirtilmistir.

Tablo 4.1: Cinsiyet

Frekans % Gegerli % Kim. %
Kadm 14 7,0 7,0 7,0
Erkek 186 93,0 93,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore arastirmaya katilanlarin %7,0’1 kadm, %93,0’min erkek oldugu

gorulmektedir.

4.5.2.Medeni Durum

Demografik 6zelliklerden medeni duruma iliskin analizler tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.2: Medeni Durum

Frekans % Gegerli % Kim. %
Evli 154 77,0 77,0 77,0
Bekar 46 23,0 23,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore arastirmaya katilanlarin %77,0’1 evli, %23,0’min bekér oldugu

gorulmektedir.

4.5.3.Statu

Demografik 6zelliklerden ¢alisanlarin statiisiine iliskin analizler tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.3: Statl

Frekans % Gegerli % Kiam. %
Mavi yakali 150 75,0 75,0 75,0
Beyaz yakali 50 25,0 25,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0
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Tabloya gore arastirmaya katilanlarin %75,0’1 mavi yakali, %25,0’inin beyaz yakali

oldugu goriilmektedir.

4.5.4.Yas Bilgileri

Demografik 6zelliklerden galisanlarin yaslarina iliskin analizler tabloda sunulmustur.
Tablo 4.4: Yas

Frekans % Gegerli % Kim. %
18-28 53 26,5 26,5 26,5
29-38 70 35,0 35,0 61,5
39-46 54 27,0 27,0 88,5
47-53 18 9,0 9,0 97,5
54 ve Uzeri 5 2,5 2,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore aragtirmaya katilanlarin %26,5’1 18-28 yas aralifinda, %35,0’1 28-38 yas
araliginda, %27,0’1 39-46 yas araliginda, %9,0’1 47-53 yas araliginda, %2,5’inin 54 ve

lizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir.

4.5.5.Gelir Bilgileri

Demografik 6zelliklerden c¢alisanlarin  gelirlerine iliskin analizler tabloda
sunulmustur.

Tablo 4.5: Gelir
TL. Frekans % Gegerli % Kiam. %
0-1700 57 28,5 28,5 28,5
1701-3400 120 60,0 60,0 88,5
3401-5000 22 11,0 11,0 99,5
5001-7000 1 0,5 0,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore arastirmaya katilanlarin aylik gelirlerinin %28,5’1 0-1700 TL. arasinda,
%60,0’1 1701-3400 TL. arasinda, %11,0’1 3401-5000 TL. arasinda, %0,5’inin 5001-
7000 TL. arasinda oldugu goriilmektedir.



4.5.6.0grenim Bilgileri

Demografik o6zelliklerden calisanlarin 6grenim durumlarina iligkin analizler

tabloda sunulmustur.

Tablo 4.6: Ogrenim

Frekans % Gecerli % Kiam. %
ko gretim 73 36,5 36,5 36,5
Lise 46 23,0 23,0 59,5
On Lisans 52 26,0 26,0 85,5
Lisans 24 12,0 12,0 97,5
Lisansustu 5 2,5 2,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore arastirmaya katilanlarin 6grenim durumlari %36,5°1 ilkdgretim, %23,0’1
lise, %26,0’1 On lisans, %12,0’1 lisans, %2,5’inin lisansiisti mezunu oldugu
gorulmektedir.

4.5.7. Kurumda Cahsma Siireleri

Demografik 06zelliklerden ¢alisanlarin  kurumda ¢alisma siirelerine iligkin

analizler tabloda sunulmustur.

Tablo 4.7: Kurumda Cahisma Siiresi

Frekans % Gecerli % Kim. %
1 yildan az 28 14,0 14,0 14,0
1-5 yil 73 36,5 36,5 50,5
6-10 y1l 35 17,5 17,5 68,0
11-20 y1l 49 24,5 24,5 92,5
21 y1l ve tistii 15 7,5 7,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore arastirmaya katilanlarin kurumda c¢alisma siireleri %14,0’1 lyildan az,
%36,5’1 1-5 yilarasi, %17,5’1 6-10 yilarasi, %24,5’1 11-20 yilarasi, %7,5’inin 21y1l ve

tistiinde ¢alistig1 gortlmektedir.
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4.5.8.Toplam Calisma Siireleri

Demografik 6zelliklerden g¢aliganlarin toplam calisma siirelerine iliskin analizler

tabloda sunulmustur.

Tablo 4.8: Toplam Calisma Siiresi

Frekans % Gecerli % Kim. %
lyildan az 11 55 55 55
1-5y1l 41 20,5 20,5 26,0
6-10y1l 44 22,0 22,0 48,0
11-20y1l 43 21,5 21,5 69,5
21y1l ve tstii 61 30,5 30,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloya gore arastirmaya katilanlarin toplam c¢alisma siireleri %5,5’1 lyildan az,
%20,5’1 1-5y1l arasi, %22,0’1 6-10y1l arasi, %21,5’1 11-20y1l arasi, %30,5°1 21y1l ve

tistiinde ¢alistig1 goriilmektedir.

4.5.9. Olceklerin Faktor Analizi Ile Gegerlilik ve Guivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan 2 o6lcege Acimlayict (Kesfedici) Faktor analizi ve
guvenilirlik analizi yapilmistir. Agimlayici faktor analizi faktorler arasindaki korelasyon
iliskilerini bulmaya ¢alisir. Arastirmadan elde edilen verilerin faktér analizine
uygunlugu amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi ve Bartlett
Kiresellik testi yapilmistir. KMO o6rneklem yeterlilik testinde uygun olan alt sinir
degeri 0,50°dir. Bu degerin 0,80 - 0,90 arasinda olmasi c¢ok 1iyi olarak
degerlendirilmektedir. Normal dagilimin gostergesi olarak Egiklik/Basiklik degerleri -3
ile +3 arasinda olmalidir. (Kalayci, 2010:322). Ortak varyansin aciklanmasinda 200 iistii
orneklemlerde 0,50’den biiylik olmas: beklenmelidir (Field 2007). Faktorlerin
korelasyona bagh i¢ tutarliklar1 i¢in Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,80’den yiiksek
olmasi iyi olarak degerlendirilebilir (Biiyiikoztiirk, 2007). Arastirmada kullanilan 2
Olcek i¢in de egik dondiirme (Promax), faktor yiikleri 0,45 iizerinde, ¢ikarim metodu

olarak temel bilesenler (Principal Compenents) secilerek faktor analizi yapilmstir.
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4.5.9.1.Bireysel Yenilikcilik Ol¢cegi

Arastirmada kullanilan ilk 6l¢ek Bireysel Yenilikeilik 6l¢egi; Hurt vd. (1977)
gelistirdigi ve Tirkge’ye Kiliger (2011) tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmistir. 20
ifade ve 4 faktorden olusan Olgegin faktor analizi Tablo 4.9.’da, 6rneklem biiyiikligi
testi Tablo 4.10.’da, giivenilirlik analizi Tablo 4.11.’de, agiklanan varyans Tablo
4.12.°de ve dagilim grafigi Sekil 4.2.”de sunulmustur.

Tablo 4.9: Faktor Analizi

Bilesenler

1 2 3 4
03 ,814

05 ,748
08 ,735
04 , 728
02 122
01 ,668
06 ,615
07 ,596
14 ,789
15 ,764
16 ,698
17 ,683
18 ,666
10 ,841
09 ,730
13 ,563
11 ,501
12 ,492
20 ,766
19 ,654

Ifadeler

Tabloda goriildiigii tizere 4 faktorli ve 20 ifadeden olusan 6l¢egin faktor yiikleri, 492 ile
841 arasinda degismektedir.

Tablo 4.10: KMO ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,843
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2049,871
Df 190
Sig. 0,000




Tabloya gore 3 faktorli ve 22 ifadeden olusan 6l¢egin KMO degeri, 843 ile ¢ok iyi

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.11: Guvenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Ifade sayisi

,798

20

Tabloya gore Guvenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri, 798 sonucu ile iyidir.

Tablo 4.12: Aciklanan Varyans

Bilese Yiklenen
nler karelerin
Yiiklenen karelerin ¢ikarim dondlrme
Baslangic Ozdegerleri toplamlart toplamlari
Top. % Varyns [Kim. % Top. % Varyns [Kim. % Top.
1 6,204 31,018 31,018 6,204 31,018 31,018 4,207
5 3,845 19,223 50,241 3,845 19,223 50,241 5,101
3 1,425 7,127 57,368 1,425 7,127 57,368 3,934
4 1,063 5,317 62,685 1,063 5,317 62,685 2,445
5 ,983 4,916 67,601
6 ,897 4,485 72,085
7 729 3,645 75,730
8 ,638 3,189 78,919
9 ,591 2,956 81,875
10 ,511 2,555 84,430
11 ,486 2,428 86,858
12 457 2,287 89,145
13 ,362 1,811 90,956
14 ,349 1,746 92,702
15 ,340 1,701 94,403
16 272 1,361 95,764
17 ,255) 1,273 97,036
18 221 1,103 98,140
19 ,203 1,015 99,155
20 ,169 ,845 100,000
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Tabloya gore 4 faktorli ve 20 ifadeden olusan 6l¢egin toplam varyansin %62,685’ini

acikladig tespit edilmistir.
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Sekil 4.2: Dagilim Grafigi

Normal Q-Q Plot of BIREYSELYENILIKCILIK

4

Expected Normal

T T T T
2 3 4 5

Observed Value

Sekilde goriilecegi lizere verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.

4.5.9.2.1s Performansi Olcegi
Arastirmada kullanilan ikinci 6lcek; Is Performansi Olgegi Goodman and
Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen ve Dogan (2005) tarafindan sadelestirilen ve
Ozer (2018) calismasinda kullandig1 dlgektir. 23 ifade ve 2 faktdrden olusan Slgegin
analizinde teorik olarak eslesmeyen ve madde yiikleri diisiik (14, 17, 21, 22 ve 23.)
ifadeler cikarilarak 18 ifade ile tekrardan yapilan faktor analizi Tablo 4.13.°de,
orneklem biiytikliigii testi Tablo 4.14.’de, gilivenilirlik analizi Tablo 4.15.”de, aciklanan
varyans Tablo 4.16.’de ve dagilim grafigi Sekil 4.3.’de sunulmustur.
Tablo 4.13: Faktor Analizi

. Bilesenler
Ifadeler 1 >
21 ,923
22 ,867
28 ,834
23 ,832
29 ,824
24 142
38 ,718
27 ,610
26 ,584
40 ,572
39 ,549
31 ,927
36 ,819
25 ,814
35 ,710
32 671
33 ,580
30 462
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Tabloya gore 2 faktorli ve 18 ifadeden olusan Glgegin faktor yiikleri, 462 ile 927

arasinda degismektedir.

Tablo 4.14: KMO ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,906
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2208,322
Df 153
Sig. ,000

Tabloya gore olusan 6lgegin KMO degeri, 906 ile ¢ok iyi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.15: Glvenilirlik Analizi
Cronbach's Alpha
,926

Ifade sayisi
18

Tablo 4.16: Aciklanan Varyans

Tabloya gore Glvenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri, 926 sonucu ile ¢ok iyidir.

Biles Yuklenen
enler karelerin
déndiirme
Baslangig Ozdegerleri Yiiklenen karelerin ¢ikarim toplamlar toplamlari
Top. % Varyns [Kim. % Top. % Varyns Kim. % Top.
1 8,396/ 46,645 46,645 8,396 46,645 46,645 7,754
2 1,970 10,946 57,591 1,970 10,946 57,591 6,081

3 ,985 5,475 63,066
4 ,904 5,025 68,090
5 834 4,632 72,722
6 ,693 3,849 76,572
7 ,643 3,569 80,141
8 ;516 2,868 83,010
9 498 2,768 85,777
10 ,435 2,417 88,194
1 ,366) 2,033 90,227
12 ;354 1,964 92,192
13 ,337 1,874 94,065
14 ;300 1,668 95,733
15 247 1,370 97,103
16 ,199 1,108 98,211
17 ,167 ,930 99,141
18 ,155 ,859 100,000
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Tabloya gore 2 faktorlii ve 18 ifadeden olusan 6lcegin toplam varyansin %57,591’ini

acikladig tespit edilmistir.

Sekil 4.3: Dagilim Grafigi

Normal Q-Q Plot of ISPERFORMANSI

Expected Normal

Sekilde goriilecegi tizere verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.

4.5.10. Demografik Ozellikler ile degiskenlere ait T-Testleri ve Anova Testleri

Observed Value

T
5

Bu kisimda bazi demografik ozellikler ile Bireysel Yenilikgilik ve Is

Performansi arasindaki iligkiler t-testi ve Anova ile analiz edilmistir. T-Testinin yapilma

amaci1 iki orneklem arasindaki ortalamalarin 6nemli seviyede farklilik olup/olmadiginin

ayriminda kullanilmasi igindir (Kalayci, 2010: 74). Tek yonli varyans (ANOVA)

yapilmasinin amaci ise ikiden fazla 6rneklem grubu arasindaki ortalamalar arasinda

farklilik olup/olmadiginin ayriminin belirlenmesidir (Kalayci, 2010: 131).

4.5.10.1. Cinsiyet ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans: T-Testi

Arastirmaya katilanlarin Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans ile ilgili algilar:

cinsiyet degiskeni baz alinarak gruplandirilip “bagimsiz iki grup t- testi” yapilmistir.
Tablo 4.17: Cinsiyet T-Testi

N Ort. S.H. t P
BIREYSEL Kadin 14| 3,2554| 43919| _1504| 134
YENILIKCILIK Erkek| 186| 34656| 50848 _1707| 108
IS Kadin 14| 4,0211| ,50723| _gs8 392
PERFORMANSI | |
Erkek|  186| 41587| ,58337| _gga| 248
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Tabloya gére p<0,05 anlamlilik diizeyinde Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansi

konusunda cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

4.5.10.2. Medeni Durum ile Bireysel Yenilikcilik ve is Performansi T-Testi
Arastirmaya katilanlarin Bireysel Yenilikcilik ve Is Performans: ilgili algilar:
medeni durum degiskeni baz almarak gruplandirilip “bagimsiz iki grup t- testi”

yapilmustir.

Tablo 4.18: Medeniyet Durum T-Testi

N | ot | SH. ¢ P
BIREYSEL Evii| 154 35080| 49387 2979 | g3
G KOS Bekar| 46| 32596 ,50365| 2947 | o4
IS Evii| 154] 42209| 53688| 3,295 | oy
PERFRC ! Bekar| 46| 39084| 6494|2973 | g,

Tabloya goére p<0,05 anlamlilik diizeyinde Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans:
konusunda evli olanlarin bekar olanlara gére anlamli farklilik vardir. Bu durum evli

olanlarin diizenli hayatlarinin is yasamina etkisiyle agiklanabilir.

4.5.10.3. Statii ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansi T-Testi
Arastirmaya katilanlarin Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans: ile ilgili
gorlslert statii degiskenine gore gruplandirilmis ve “bagimsiz iki grup t- testi”

yapilmistir.

Tablo 4.19: Stati T-Testi

N Ort. S.H. t P

BIREYSEL Mavi
VENILIKCILIK | Yakals 150| 3.4795| 52458| 1,391 | 166
Beyaz 50| 3.3649| .43846| 1521 | 131

yakali

IS Mavi
PERFORMANSI | Yotal 150| 4.1585| 58889| 399 | 690
Beyaz 50| 4,1207| 55004| 413 | 680

yakalt

Tabloya gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde beyaz yakali calisanlarin mavi yakali
calisanlara gore Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansi arasinda anlamli farklilik

yoktur.
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4.5.10.4. Yas ile Bireysel Yenilikcilik ve Is Performansi arasmmda ANOVA
Bulgular:

Calismaya katilanlarin Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansiyla alakali algilar:
yas degiskeni baz alinarak gruplandirilarak ve “Tek Yonli ANOVA” yapilmis ve
tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.20: Yas ile Bireysel Yenilikcilik ve Is Performans1 Arasinda ANOVA

Kareler | Serbestlik | Kareler
Top. Der Ort. f P

BIREYSEL Gruplararast 1,732 4 ,433 1,717 ,148
YENILIKCILIK

Grupici 49,184 195 ,252

Toplam 50,916 199
IS Gruplararast 6,924 4 1,731 5,661 ,000
PERFORMANSI

Grupigi 59,627 195 ,306

Top. 66,551 199

Tabloya gore yas bilgisinin Is Performansi iizerinde anlamlilik degeri p<0,05
oldugundan anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farkliligin gruplarin

hangisinde oldugunu tespiti i¢in Tablo 4.21.’de sunuldugu tizere Post Hoc Tukey testi

yapilmistir.
Tablo 4.21: Yas ile is Performans1 Arasinda Coklu Karsilastirma Testi (Post
Hoc.Tukey)
(D) Yasiniz (J) Yasiniz 95% Guvenaralig
Ort.Farki (I-J) S.H. P Altsinir Ustsinir
18-28 29-38 -,27317 ,10069 ,056 -,5504 0041
39-46 -,47790* ,10692 ,000 -, 7723 -,1835
47-53 -,46849* ,15085 ,018 -,8839 -,0531
54 ve uzeri -,21108 ,25870 ,925 -,9234 ,5012
29-38 18-28 27317 ,10069 ,056 -,0041 5504
39-46 -, 20474 ,10015 249 -,4805 0710
47-53 -,19532 14614 ,669 -5977 2071
54 ve uzeri ,06209 ,25598 ,999 -,6427 , 7669
39-46 18-28 A47790* ,10692 ,000 ,1835 1723
29-38 20474 ,10015 249 -,0710 /4805
47-53 ,00942 ,15050 1,000 -,4050 4238
54 ve uzeri ,26682 ,25849 ,840 -,4449 ,9786
47-53 18-28 ,46849* ,15085 ,018 ,0531 ,8839
29-38 ,19532 14614 ,669 -,2071 5977
39-46 -,00942 ,15050 1,000 -,4238 /4050
54 ve uzeri 25741 27954 889 -5123 1,0271
54 veuzeri  18-28 21108 25870 925 -5012 9234
29-38 -,06209 ,25598 ,999 -,7669 ,6427
39-46 -,26682 25849 840 -,9786 4449
47-53 -, 25741 27954 ,889 -1,0271 5123
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Post Hoc Tukey Testi ¢oklu karsilastirmalara imkami veren (Kalayci, 2010) bir testtir. Is
performansi konusunda 18-28 yas araliginda calisanlarin; 39-46 ve 47-53 yas araliginda
calisanlara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde negatif yonlii anlamh farklilig
gostermektedir. Bu farkliik 18-28 yas araliginda calisanlarin is yasaminda yeni

olduklar1 ve bunu is performansina yansitamadiklari ile agiklanabilir.

4.5.10.5. Ogrenim ile Bireysel Yenilikcilik ve Is Performans1 arasinda ANOVA
Bulgulari

Calismaya katilanlarin Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performanst ile ilgili goriisleri
ogrenim degiskenine gore gruplandirilmis ve “Tek Yonlit ANOVA” yapilmis ve tabloda
belirtilmistir.

Tablo 4.22: Ogrenim Durumu ile Bireysel Yenilikgilik ve is Performansi
Arasimnda ANOVA

Kareler | Serbestlik | Kareler
Top. Der. Ort. F P
ELR$I?EE|L|K Gruplararas 1,681 4 ,420 1,664 ,160
Grupici 49,235 195 ,252
Top. 50,916 199
IIDSERFORMANSI Gruplararas: 1,127 4 ,282 ,840 ,501
Grupici 65,424 195 ,336
Top. 66,551 199

Tabloya gére 6grenim bilgisinin Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans: iizerinde

p>0,05 oldugundan anlamli bir fark yoktur.

4.5.10.6. Gelir ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans1 arasmda ANOVA
Bulgular:

Calismaya katilanlarin Bireysel Yenilikcilik ve Is Performanst ile ilgili goriisleri
gelir degiskenine gore gruplandirilmis ve “Tek Yonli ANOVA” yapilmis ve tablo

4.23.de sunulmustur.
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Tablo 4.23: Gelir ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansinda ANOVA

Kareler | Serbestlik | Kareler
Top. Der. Ort. F P
?(:ER[\IiIﬁEa Lk Gruplararast ,104 3 ,035 ,134 ,940
Grupici 50,812 196 ,259
Top. 50,916 199
1S lararasi ,407 3 ,136 ,402 , 7152
PERFORMANSI glr":zi(;i ) 66,144 06| 337
Top. 66,551 199

Tabloya gore gelir ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansi arasinda anlamlilik degeri

p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik yoktur.

4.5.10.7. Kurumda Cahsma Siiresi ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansi
Arasinda ANOVA Bulgulari

Calismaya katilanlarm Bireysel Yenilikgilik ve Is Performans ile ilgili goriisleri
kurumda calisma siiresi degiskenine gore gruplandirilmis ve “Tek Yonli ANOVA”

yapilmis ve tablo 4.24.’de sunulmustur.

Tablo 4.24: Kurumda Cahsma Siiresi ile Bireysel Yenilikcilik ve Is Performansi
ArasindaANOVA

Kareler | Serbestlik | Kareler
Top. Der. Ort. F P
\B{:ERI\IIEIIISPEICEI Lk Gruplararas: 1,510 4 ,378| 1,490 ,207
Grupici 49,405 195 ,253
Top. 50,916 199
LSERFORMANSI Gruplararasi 5,448 4 1,362 | 4,346 ,002
Grupici 61,103 195 ,313
Top. 66,551 199

Tabloya gore kurumda calisma siiresinin Is Performans: iizerinde anlamlilik degeri
p<0,05 oldugundan anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farkliligin
gruplarin hangisinde oldugunun tespitinde Tablo 4.25.’de sunuldugu iizere Post Hoc

Tukey testi yapilmistir.



Tablo 4.25: Kurumda Cahsma Siiresi ile Is Performansi Arasinda Coklu
Karsilastirma Testi (Post Hoc.Tukey)

(1) KurumCalisma () . 95% Giivenaralig
KurumCalisma
Ort. Farki .
(1-J) S.H. P Altsmir | Ustsinur
lyildan 15yl -25330| 12443 253 -5959| 0893
az 6-10y1l -,29396 | 14193 237| -6848| 0968
11-20y1l -52411% | 13261 001| -8893| -1590
21y1l ve iizeri -,44434 ,17911 ,099 -,9375 ,0488
15yl 1yildanaz 25330 12443 253 -,0893| 5959
6-10 yil -,04065| 11509 997| -3575| 2762
11-20 yil -27081| 10338 071| -5555| 0138
21 yil veiizeri | -19104| 15869 749|  -6280| 2459
6-10y1l 1 yildanaz 29396 | ,14193 237 -0068| 6848
1-5 yil 04065 | 11509 997 | -2762| 3575
11-20 yil -,23016 | 12389 344| -5713| 1110
21 yil ve iizeri | -,15039| 17275 907| -6261| 3253
11-20 yil 1 yildan az 52411% | 13261 001| 1590 8893
1-5 yil 27081 | ,10338 071| -0138| 5555
6-10 yil 23016 12389 344 -1110| 5713
21yil veiizeri | ,07977| 16518 989| -3751| 5346
21 yilve 1 yildan az 44434 , 17911 ,099 -,0488 ,9375
lzeri 1-5y11 19104 | 15869 749 |  -2459| 6280
6-10y1l 15039 | 17275 907| -3253| 6261
11-20y1l -07977| 16518 989| -5346| 3751

100

Post Hoc Tukey Testi ¢oklu karsilagtirmalara imkan1 veren (Kalayci, 2010) bir testtir. Is

Performans: konusunda 1 yil ve alt1 ¢calisanlarin 11-20 y1l aras1 ¢alisanlara gore p<0,05

anlamlilik diizeyinde negatif yonlii anlamli farklilik gostermektedir. Bu farklilik ise yeni

baslayan calisanlarin ise oryantasyon sorunlarindan dolay1 is performansinin diistkligi

ile agiklanabilir.

45.10.8. Toplam Cahsma Siiresi ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performansi
Arasinda ANOVA Bulgular

Calismaya katilanlarin Bireysel Yenilikgilik ve Is Performans: ile ilgili goriisleri

toplam ¢alisma siiresi degiskenine gore gruplandirilmis ve “Tek Yonli ANOVA”

yapilmis ve tabloda belirtilmistir.
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Tablo 4.26: Toplam Calisma Siiresi ile Bireysel Yenilikgilik ve Is Performansi
Arasinda ANOVA

Kareler | Serbestlik | Kareler
Top. Der. Ort. F P

BIREYSEL 556 4 139 539| 708
YENILIKCILIK Gruplararasi

Grupici 50,359 195 258

Top. 50,916 199
B 2,897 4 724 2219 068
PERFORMANSI Gruplararast

Grupici 63,654 195 326

Top. 66,551 199

Tabloya gore toplam calisma siiresinin Bireysel Yenilikcilik ve Is Performansi iizerinde

anlamlilik degeri p<0,05 iizerinden anlaml1 bir fark olmadig1 tespit edilmistir.

4.5.11.Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Iki veya daha ¢ok degisken arasinda var olan iliskinin biiyiikliigiinii, diizeyini ve
yoniinii tespit etmek i¢in kullanilan istatistiksel metoda korelasyon denir. Nedensellik
ile korelasyon birbirlerine yakin kavramlar olarak algilansa da farkli kavramlar olup
arastirma yapana nedenselligin sebebini bulmada 6n bilgi verir (Gilirbiiz ve Sahin,
2014). Korelasyon analizinde iligkinin varlig1 korelasyon katsayisiyla bulunabilir. “r” ile
gosterilen korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. Negatif degerler
degiskenler arasinda negatif yonlii bir iligkiyi ifade ederken pozitif degerler dogru
orantil1 bir iliskiyi ifade etmektedirler (Nakip, 2006:342-343). A¢imlayic1 ve Kesfedici
Faktor analizi ile belirlenen degiskenler arasindaki iliskilerin bulunmasinda “Pearson
Korelasyon Analizi” kullanilmaktadir. Bu analizde r= “0,00-0,20 Cok Zayif”, “0,20-
0,40 Zayif”, “0,40-0,60 Orta”, “0,60-0,80 Yiiksek”, “0,80-1,00 Cok Yiiksek” iliski
oldugu degerlendirilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005:359). Bireysel Yenilikcilik ve Is
Performans: arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla Pearson Korelasyon testi

yapilmustir.
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Tablo 4.27: Bireysel Yenilikcilik ve Is Performansi Arasinda Kolerasyon Analizi

BIREYSEL IS
YENILIKCIL | PERFORMA
IK NSI

BIREYSEL Pearson 1 538"

YENILIKCILIK  sig. (2-kuyruk) 000

N 200 200

IS Pearson ,538™ 1
PERFORMANSI' sig. (2-kuyruk) 1000

N 200 200

Tabloda gériildiigii iizere Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans: arasinda (r=0,538)

kuvvetinde p<0,001 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir.

4.5.12.Degiskenler aras1 Regresyon Analizi

Regresyon analizinin yapilmasinin gayesi; degiskenler arasindaki etkinin test
edilmesi, iki degiskenden birinin degisiminin digerindeki degisimi agiklanmasinda
kullanilan istatistiksel yontemdir. Bu yontem genellikle degiskenler arasindaki neden-
sonug iligkisinin test edilebilmesinde kullanilmaktadir. Birden ¢ok bagimsiz degisken
ile gecerli ve aciklayic1 modeller iiretilebildiginden dolay1 siklikla kullanilan istatistiksel
yontemlerden biridir (Giiris ve Caglayan, 2005: 199). Regresyon analizinde R:bagiml
degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda olan korelasyonu, R% bagimli degiskendeki
degisimin bagimsiz degisken tarafindan ne kadarma kadar agikladigi, F: yapilan
regresyon analizinin anlamli olup/olmadigini (p<0,05 den kii¢lik olmas1), B: bagimsiz
degiskenin etkisinin sabit tutularak bagimli degisken tizerindeki etkisinin testinde
kullanilmaktadir (Kalayci, 2010:259-269). Arastirmanin bu kisminda Bireysel

Yenilikgilik (BY) ve Is Performansi (IP) arasindaki regresyon analizleri sunulmustur.



Tablo 4.28: Regresyon Analizi
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Model BY ile IP R R2 | Tahmini S.H. F P
0,538 0,290 0,48865 80,709 0,000
) B S.H. Beta t P
Sabit
2,026 0,239 8,483 0,000
BY ,615 0,068 0,538 8,984 0,000
[P=2,026+0,615* (BY)

BY alt faktorii Degisime R R? Tahmini S.H. F P
Direng ile IP 0,007 0,000 0,57974 0,009 0,925
) B S.H. Beta t P

Sabit
4,137 0,132 31,358 0,000
Degisime Direnc 0,005 0,049 0,007 0,094 0,925
IP=4,137+0,005* (BY Degisime Direncg)
BY alt faktorii Fikir Liderligi R R? Tahmini S.H. F P
ile IP 0,401 0,161 0,53099 38,035 | 0,000
. 1] S.H. Beta t P
Sabit
3,040 0,184 16,549 0,000
Fikir Liderligi 0,307 0,050 0,401 6,167 0,000
IP=3,040+0,307* (BY Fikir Liderligi)

BY alt faktori Deneyime R R? Tahmini S.H. F P
Aciklik ile IP 0,480 0,231 0,50856 59,316 0,000
. B S.H. Beta t P

Sabit
2,655 0,197 13,456 0,000
Deneyime Aciklik 0,384 0,050 0,480 7,702 0,000
IP=2,655+0,384* (BY Deneyime Ag¢iklik)
BY alt faktorii Risk Alma ile R R? Tahmini S.H. F P
Ip 0,485 0,235 0,50713 60,771 | 0,000
. B S.H. Beta t P
Sabit
2,977 0,155 19,255 0,000
Risk Alma 0,314 0,040 0,485 7,796 0,000

[P=2,977+0,314* (BY Risk Alma)

Tabloya gore Bireysel Yenilikcilik ile Is Performansi degiskeni arasindaki iliskinin

sinanmasi i¢in regresyon analizinde (F=80,709 ; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmustur. Belirlilik katsayis1 R? =

0,290 olarak bulunmus olup, Is

Performansindaki degisimin %29,0’1 Bireysel Yenilik¢ilik tarafindan aciklandig:

sOylenebilir.

Bireysel Yenilik¢iligin alt boyutu “Degisime Direng” ile Is Performansi degiskeni

arasindaki iliskinin sinanmasi i¢in regresyon analizinde (F=0,009 ; p>0,05) istatistiksel
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olarak anlaml1 bir iliski bulunamamistir. Belirlilik katsayis1 R2= 0,007 olarak bulunmus
olup, Is Performansindaki degisimin %0,7’si “Degisime Diren¢” tarafindan aciklandig

sOylenebilir.

Bireysel Yenilikciligin alt boyutu “Fikir Onderligi” ile Is Performansi degiskeni
arasindaki iligkinin sinanmasi i¢in regresyon analizinde (F=38,035 ; p<0,05) istatistiksel
olarak anlaml bir iliski bulunmustur. Belirlilik katsayis1 R? = 0,161 olarak bulunmus
olup, Is Performansindaki degisimin %16,1°i “Fikir Onderligi” tarafindan aciklandig
sOylenebilir.

Bireysel Yenilik¢iligin alt boyutu “Risk Alma” ile Is Performans: degiskeni arasindaki
iligkinin sinanmasi icin regresyon analizinde (F=60,771 ; p<0,05) istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmustur. Belirlilik katsayis1 R? = 0,235 olarak bulunmus olup, Is

Performansindaki degisimin %23,5’1 “Risk Alma” tarafindan aciklandig1 sdylenebilir.

Tablo 4.29: Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotez t P Sonug

Hi. Bireysel Yenilikcilik; Is Performans: iizerinde anlaml: etkiye

e - Y 8,984 0,000 Kabul
sahiptir
Hia: Bireysel Yenilikgiligin alt faktorii Degisime Direng; Is
Performansi iizerinde anlamli etkiye sahiptir 0,094 0,925 Red
Hib: Bireysel Yenilik¢iligin alt faktorii Fikir Onderligi; Is Performansi
L . o 6,167 0,000 Kabul
izerinde anlamli etkiye sahiptir
Hic: Bireysel Yenilikgiligin alt faktorii Deneyime Aciklik; Is
Performansi iizerinde anlamli etkiye sahiptir 7,702 0,000 Kabul
Hig: Bireysel Yenilikgiligin alt faktorii Risk alma; Is Performansi
iizerinde anlamli etkiye sahiptir 1,796 0,000 Kabul
H2: Cinsiyet ile Bireysel Yenilik¢ilik arasinda anlamli farklilik vardir -1,504 134 Red
Haa: Cinsiyet ile Is Performansi arasinda anlaml farklilik vardir -0,858 392 Red
Hs: Medeni durum ile Bireysel Yenilik¢ilik arasinda anlamli farkliliklar

2,979 ,003 Kabul

vardir
Hsa: Medeni durum ile Is Performansi arasinda anlamli farkliliklar

d 3,295 ,001 Kabul
vardir
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4.6.SONUCLARIN TARTISILMASI

Arastirmada Bireysel Yenilikcilik ve alt boyutlar: ile Is Performansiyla ilgili
hipotezleri Hi, Hia, Hib, Hic, Higirdelenmistir.

Bu baglamda yapilan korelasyon analizi sonucunda Bireysel Yenilikgilik ile Is
Performansi arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde r=0,538 kuvvetinde orta diizeyde bir
iliski bulunmustur. Yapilan regresyon analizi Bagimsiz degisken Bireysel Yenilik¢ilik
bagimli degisken Is Performansi iizerinde regresyon (p=0,615 p<0,05) sonucuyla bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla “Hi. Bireysel Yenilikcilik; Ts
Performansi iizerinde anlamh etkiye sahiptir ” hipotezi kabul edilmistir. Yapilan
regresyon analizi Bagimsiz degisken Bireysel Yenilik¢ilik alt faktori “Degisime
Direng” bagimli degisken Is Performansi iizerinde regresyon (B=0,005 p>0,925)
sonucuyla bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Bu sonugla “Hia: Bireysel
Yenilikciligin alt faktorii Degisime Direnc; Is Performansi iizerinde anlamh etkiye
sahiptir” hipotezi kabul edilmemistir. Degisime diren¢ alt faktdriine ait ankette
sorulan sorularin negatif anlam barindirmasi sebebiyle katilimcilarin olumsuz yonde
etkiledigi degerlendirilmistir. Yapilan regresyon analizi Bagimsiz degisken Bireysel
Yenilikgilik alt faktorii “Fikir Liderligi” bagimli degisken Is Performansi iizerinde
regresyon ($=0,307 p<0,05) sonucuyla bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu
sonucla “Hip: Bireysel Yenilikciligin alt faktorii Fikir Onderligi; is Performansi
iizerinde anlamh etkiye sahiptir” hipotezi kabul edilmistir. Yapilan regresyon
analizi Bagimsiz degisken Bireysel Yenilik¢ilik alt faktorii “Deneyime Agiklik” bagimli
degisken Is Performansi iizerinde regresyon (B=0,384 p<0,05) sonucuyla bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla “Hic: Bireysel Yenilik¢iligin alt faktorii
Deneyime Aciklik; Is Performansi iizerinde anlamh etkiye sahiptir” hipotezi kabul
edilmistir. Yapilan regresyon analizi Bagimsiz degisken Bireysel Yenilik¢ilik alt
faktorii “Risk Alma” bagimli degisken Is Performansi iizerinde regresyon (p=0,314
p<0,05) sonucuyla bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla “Hic: Bireysel
Yenilik¢iligin alt faktorii Risk Alma; is Performansi iizerinde anlamh etkiye
sahiptir” hipotezi kabul edilmistir. Elde ettigimiz bu bulgularla literatiirdeki bazi
calismalarla Ortiigmektedir. Yuan ve Woodman (2010) calisanlarin yenilikei
davraniglarinin, is performansint (beklenen olumlu performans sonuglari) ve

kuruluslarindaki imaj1 (beklenen imaj riskleri ve beklenen imaj kazanimlari) etkilemesi
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icin boyle bir davranisin beklentileri ile nasil agiklandigini inceledigi arastirmalarinda
her ii¢ degiskeninin de yenilik¢i davranislar {izerindeki 6nemli etkileri oldugunu iddia
etmiglerdir. Erdem vd. (2011) calismalarinda yenilikg¢iligin isletme performansini
olumlu yonde etkilediginden s6z etmenin miimkiin oldugunu ileri siirmiislerdir. Akkog
vd. (2012) calismalarinda gelisim kiiltiiri ve lider deste§inin calisanlarin yenilik¢i
davranigini artirdigr ve bu etkide is-aile ¢atigmasinin kismi aracilik etkisi oldugunu,
ayrica gelisim kiiltiirti ve lider desteginin ¢alisanlarin is performansini da artirdigi ancak
bu etkide is-aile c¢atismasinin aracilik etkisi olmadigi da tespit edildigini iddia
etmislerdir. Caligkan ve Akkog (2012) galismalarinda girisimci ve yenilik¢i davranisin
is performansimi pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide c¢evresel belirsizligin aracilik
etkisinin oldugu ileri siirmiislerdir. Oktug ve Ozden (2013) galismalarinda icsel
motivasyonun yalnizca “algilanan yeterlilik” boyutunun, bireycilik ile bireysel
yenilik¢ilik egilimi arasindaki iliskiyi giiclendirdigini iddia etmislerdir. Cetin ve
Tasdemir (2017) calismalarinda bireysel yenilik¢ilik ile girisimcilik kapasitesi arasinda
orta diizeyde bir iliski, girisimcilik niyeti ve girisimcilik kapasitesi arasinda dogrusal ve
zayif bir iliski tespit edilirken, bireysel yenilikeilik ile girisimeilik niyeti arasinda ¢ok
zaylf bir iligki oldugunu ileri siirmiislerdir. Pelenk (2017) c¢alismasinda bireysel
yenilik¢iligin “fikir 6nderligi ve risk alma” boyutlarinin is performansi tizerinde pozitif
ve anlaml bir etkiye sahip oldugu; “degisime diren¢” boyutunun ise is performansi
tizerinde negatif etkiye sahip oldugunu ileri iddia etmistir. Glirkaynak (2017) yenilige
aciklik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve kisilik 6zelliklerinin algilanan is
performanst ile anlamli iligkisi oldugunu belirlemistir. Shanker vd. (2017)
caligmalarinda Malezya sirketlerinde ¢alisan 202 yoneticiden olusan bir anketten elde
ettigimiz bulgular, yenilik¢i is davraniginin organizasyonel iklim ile yenilik¢ilik ve
organizasyonel performans arasindaki iliskide aracilik edici bir rol oynadigim ileri
stirmiistiir. Isik ve Hajiyeva (2018) calismalarinda otel isletmelerinde calisan bireylerin
yenilik¢ilige istekli olduklarini veya olabileceklerini gosterirken, bireysel yenilikgilik ile
algilanan Orglitsel destek arasinda ise pozitif yonde anlaml bir iliskiyi teyit etmekte
oldugunu ileri siirmiislerdir. Ispir (2018) ¢alismasinda is tatmini ve yenilik¢i davranisin,
bireysel performansa olumlu yonde etkisinin oldugunu, ayrica, is tatmini, yenilik¢i
davranig ve bireysel performansin pozitif iliski igerisinde oldugu belirlemistir.

Odacioglu vd. (2018) c¢alismalarinda Orgiitsel yenilik¢ilik diizeyi ile algilanan
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performans arasinda kuvvetli bir iliski oldugu ve orgiitiin yenilik¢ilik diizeyinin

algilanan performans tizerinde olumlu bir etkide bulunacagini ileri stirmiislerdir.

Arastirmada cinsiyet ile Bireysel Yenilik¢ilik ve Is Performans: ile ilgili
hipotezleri Hz, H2a irdelenmistir. Cinsiyet ile Bireysel Yenilikgilik arasinda yapilan
bagimsiz t-testinde (t=-1,504 ; p>0,134) sonucuyla anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Bu sonugla “H2: Cinsiyet ile Bireysel Yenilikc¢ilik arasinda anlamh
farkhlik vardir” hipotezi red edilmistir. Cinsiyet ile Is Performansi arasinda yapilan
bagimsiz t-testinde (t=-0,858; p>0,392) sonucuyla anlamli bir faklilik tespit edilmistir.
Bu sonugla “Hza: Cinsiyet ile Is Performansi arasinda anlamh farkhihk vardir”
hipotezi red edilmistir. Arastirmanin yapildigi isletme makine imalati yapmasi
sebebiyle fiziksel olarak agir ¢alisma kosullarini barindirmaktadir. Bu sebeple bayan
personel talebi az oldugundan istihdam seviyesi de diisiiktiir. Fakat bu durum yalnizca
aragtirmanin yapildigi isletmeye 6zgiidiir. Elde ettigimiz bu bulgularla literatiirdeki bazi
calismalarla ortligmektedir. Bitkin (2012) calismasinda 6gretmen adaylarinin bireysel
yenilikgilik diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilasma olmadigini ileri slirmiistiir.
Korucu ve Olpak (2015) caligmalarinda 6grencilerin bireysel yenilikgilik 6zelliklerinin;
cinsiyete, internet kullanimi siiresine ve tutumuna gore anlamhi bir farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Oztiirk (2015) ¢alismasinda yenilik¢ilik toplam puani ve alt
boyutlarina verilen puanlarin cinsiyete ve yasa gore farklilasmadigi ileri siirmiistiir.
Soylev (2016) calismasinda din gorevlilerinin bireysel yenilikgilik 6zellikleri ile
cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan ve gorev yeri degiskenleri arasinda anlamli bir fark
bulundugunu ileri siirmiistiir. Yegin (2017) calismasinda bireysel yenilikgilik diizeyleri,
cinsiyet, sinif, kitap okuma ve internet kullanma degiskenlerine gére anlamli farklilik
olmadigmni iddia etmistir. Izmirli ve Giirbiiz (2017) ¢alismasinda 6gretmen adaylarinin
yenilik¢ilik puanlarmin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigini iddia etmistir.
Kiregcioglu (2018) katilimer yoneticilerin bireysel yenilikgilik alt faktorleri degisime
direng, fikir onderligi, deneyime agiklik, risk alma, bireysel yenilik¢ilik toplam puanlart
ortalamalarinin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gostermedigini iddia
etmistir.

Yal¢in (1994) calisanlarin iicretinin tatmin edici diizeyde olmasi, ayrica o6zel

maddi imkanlarin saglanmas1 ve ddiillerin verilmesi IKY agisindan énemli oldugunu,
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calisanlarin ise yonelik performanslarinin karsiligimi eksik aldiklarini diistinmelerinde
performanslarint olumsuz etkiledigini ileri siirmiistiir. Akc¢akanat (2009) c¢alisanlarin
tutum ve tercihlerinin de performansi etkiledigini, 6zellikle ¢aliskanlig1 kendisine ilke
edinerek amag olarak goren ¢alisanlarin uygun firsat verilmediginde diisiik moral, diisiik
verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz tutum ve davraniglarda
bulunacagini iddia etmistir. Cavus ve Imadoglu (2017); is performans: ile IKY
uygulamalar1 ve kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu, calisanin kendi
kisisel durum ve Ozelliklerinden kaynaklanan bazi unsurlarin is performansini
etkiledigini, yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum gibi sosyo-demografik
ozelliklerin yaninda bireyin kiiltlirel yapisi, uzmanlik alan1 ve {icret diizeyi algis1 bu
unsurlar arasinda yer almakta oldugunu ileri slirmiistiir. Tekin ve Giindogan (2017)
calisanlarin 1§ performans diizeylerinin cinsiyet ve medeni durumlaria gore istatistiksel
acidan anlamli Olgiide farklilasmadigini iddia etmislerdir. Ozdemir (2017) is
performansinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna gore anlamli farklilik
gostermedigini ileri siirmiistiir. Cetin (2017) caligmasina katilan yonetici hemsirelerin
yenilik¢i davranislarinin cinsiyetleri ile arasinda anlamli bir fark olmadigini ifade
etmistir. Karadag (2018) Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi ve alt boyutlaria ait puanlarm

cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi bulgusu elde edilmistir

Arastirmada medeni durum ile Bireysel Yenilikcilik ve Is Performanst ile ilgili
hipotezleri Hs, Hsa irdelenmistir. Medeni durum ile Bireysel Yenilikgilik arasinda
yapilan bagimsiz t-testinde (t=2,979 ; p<0,003) sonucuyla anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Bu sonugla “Hs: Medeni durum ile Bireysel Yenilik¢ilik arasinda anlamh
farklihklar vardir” hipotezi kabul edilmistir. Medeni durum ile Is Performansi
arasinda yapilan bagimsiz t-testinde (t=3,295 ; p<0,001) sonucuyla anlaml bir faklilik
tespit edilmistir. Bu sonugla “Hsza: Medeni durum ile Is Performans1 arasinda
anlamh farkhhklar vardir” hipotezi kabul edilmistir. Elde ettigimiz bu bulgularla
literatiirdeki bazi ¢alismalarla Ortiismekte bazilar1 ise ortiismemektedir. Bakirci (2016)
konaklama isletmelerinde orgiitsel baglilik ve is performans: iliskisi konusunda yaptig
caligmada isgdéren performansit puani ve cinsiyet arasindan anlamli bir farklilik
olmadigimi belirlemistir. Tekin ve Giindogan (2017) calisanlarin is performans

diizeylerinin cinsiyet ve medeni durumlaria gore istatistiksel agidan anlamli dlciide
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farklilagsmadigini iddia etmislerdir. Giirkaynak (2017) yenilige aciklik, uyumluluk,
sorumluluk, duygusal denge ve kisilik 6zelliklerinin algilanan is performansi ile anlaml
iliskisi oldugunu Dbelirlemistir. Demirddken (2017) genclik ve spor bakanhg:
calisanlarinin katilimiyla yaptig1 ¢alismada medeni durumun is goren performans puant
acisindan anlamli farklilik oldugunu, bekar calisanlarin evli g¢alisanlara gore daha
yiiksek is performansi puanina sahip oldugunu ileri siirmiistiir. Ozdemir (2017) is
performansinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna gore anlamli farklilik
gostermedigini ileri slirmiistiir. Tirpan ve Genger (2018) bireysel yenilik¢ilik ile
cinsiyet, iiniversite, program ve sinif degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar oldugunu belirtmistir. Karadag (2018) Bireysel Yenilikg¢iligin Fikir
onderligi, deneyime aciklik, risk alma alt boyutlarina ait puanlarin medeni durum
degiskenine gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigini ileri siirmiistiir. Kireccioglu
(2018) katilimer yoneticilerin bireysel yenilikg¢ilik alt faktorleri degisime direng, fikir
onderligi, deneyime aciklik, risk alma, bireysel yenilikcilik toplam puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gostermedigini

ileri stirmiistiir.
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SONUC VE ONERILER

Yapilan bu galismanin amaci Bireysel Yenilikgiligin Is performans iizerindeki
etkilesiminin belirlenmesidir. Bu amagla Konya ilinde makine imalati yapan bir
isletmedeki beyaz ve mavi yakali 200 goniillii ¢alisana ulasilmistir. Ozellikle imalat
sektoriinde ¢alisanlarin zorlu siireglerin birikimiyle yetistirildigi géz oniine alindiginda
bireysel yenilikgilik oOnem kazanmaktadir. Uzun vadeli isletme hedeflerine
ulasilmasinda bireysel yenilikg¢ilik, verimlilik, etkinlik ve siirdiiriilebilir isletme
yasaminda Onemli roller iistlenmektedir. Bu Onemli roliin saglanmasinin yolu
calisanlarin yenilik¢ilik algilar1 ve neticesinde is performansina baglhdir.

Elde ettigimiz bulgularla Bireysel Yenilikgilik ve alt boyutlarinin (Degisime Direng
alt boyutu harig) Is Performans iizerinde pozitif ve anlamli iliskileri tespit edilmistir.
Demografik degiskenlerden cinsiyetin; Bireysel Yenilik¢ilik ve Is performansi ile
arasinda herhangi bir anlaml farklilifa rastlanmaz iken medeni durumu ile Bireysel
Yenilikgilik ve Is performansi arasinda anlamli farkliliga rastlanmustir. Elde edilen
bulgular neticesinde hem isletme yoneticilerine hem de calisanlarina su Onerilerde

bulunulabilir;

e Yoneticilerin; yeni fikirlerin kabul edilmesinde temkinli davranmamasi,
calisanlarin da drettikleri fikirleri yoneticilerle paylasabilmelerinin yolunu

acacak orgiitsel iklimin olusturulmast,

e Yonetici ve ¢alisanlarin yeni icatlara ve diislincelere siipheyle yaklagmalarini

onleyecek paydas yonelimli igletme uygulamalarinin insa edilmesi,

e Yonetici ve c¢alisanlarin yeni diisiince ve fikirleri biliyiik cogunlugun kabul

etmesine kadar yeni fikirlere itibar etmeyi beklememeleri,

e Yonetici ve calisanlarin yeni fikir ve diisiinceleri en son kabul eden kisiler

olmamasinin saglanmasi,
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Calisanlarin ¢evresindeki bireylerde ise yaradigini gérene kadar bir isi yapmanin
yeni yollarim1 kabul etmekteki isteksizligini ortadan kaldiracak iletisim

kanallarinin kurulmasi,

Calisanlarin eski usul ve isleri eski yontemlerle yapmanin en iyisi oldugunu

diisiincesinin dontstiiriilmesi i¢in uygun isletme i¢i/dis1 egitimlere gonderilmesi,

Calisanlart kapsayan bilgilendirme ve bilinglendirme toplantilar1 yapilarak
yenilikleri dikkate almasi ve diger insanlarin dnce o yeniligi igsellestirmesini

saglayacak igletme politikalarinin gelistirilmesi,

Yonetici ve ¢alisanlarin yeni fikirlere karsi siipheci olmamasinin saglanmasiyla

karar destek sistemlerine bireysel dnerilerde bulunmasinin saglanmasi,

Calisanlar arasinda dikey, yatay ve c¢apraz iletisim kanallarinin etkin

kullanilmasi,

Calisanlarin  yaraticilhik  ve  yenilikgilik  egilimlerinin  isletme yararina

kullanilmasindaki engellerin kaldirilmasz,

Calisanlarin belirsizlikten kaginma ile ilgili isletme ici/dis1 egitim programlari

hazirlanmasi,

Yonetici ve calisanlarin igle alakali olmayacak sekilde sosyal medya

kullaniminin engellenmesi Onerilebilir.

Bu arastirma Konya’da bulunan makine imal eden bir isletmede yapilmistir. Bu
konu ile ilgili gelecekte yapilacak g¢alismalarin Kiresel 6lgekte olmasinin ve

diger sektorlerle karsilastirma yapilmasinin uygun olacagi degerlendirilmistir.

Bireysel yenilik¢ilik ve 1s performansiyla ilgili alanda yapilmis pek cok
aragtirma bulunmakta iken ozellikle bireysel yenilik¢iligin is performansina

etkisini inceleyen calisma sayist azdir. Farkli sektorlerde bu konularin
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birbirleriyle  olan  etkilesiminin  arastirilmasinin ~ fayda  saglayacagi

Ongorulmektedir.
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26 | Daha st bir pozisyon icin uygun gériinmekteyim. HEAENENE

27 | Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla iistesinden gelirim.

28 | Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir performans sergilerim. L2383 4]5
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30 | Arkadaglarim yokken onlarin iglerinin yapilmasina yardime1 olurum. tlzjpe]e]®
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Is tammimda yer almasa bile, boliimiinde yeni ise baslayan birine islerinde 1l 213 4als

32 | yardimci olurum.

% 33 | Digerlerinin is yiikii artinca, gigliikleri asincaya kadar onlara yardimci olurum.
§ 34 | Bolim/postamdan sorumlu sefimin islerinde ona yardimei olurum. SZnsaEE
§ BblUmUmUn. tqplam kalitesini yikseltecek yenilikgi fikirlerimi bdlim sorumlu 112113 als
2| 35 | sefine/ydneticisine sunarim.
& Boéliimiim i¢in gerekli olmasa da kurum igerisinde bazi gorevleri yerine 1l 213 4als
2| 36 | getirmeye istekli olurum.
E 37 | Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim. 112|345
é 38 | Hak ettigimden fazla izin kullanma egiliminde degilim. Llz]pe]e]®
EE 39 | Mesai saatleri sonuna kadar yiiksek performansla ¢alisirim 112345
Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka birilerine 1l 213 als
40 | 6nceden haber veririm.
41 | Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. 112|345
42 | Is disinda gereksiz konusmalarla/iletisimle uzun zaman harcamam. SZnsaEE
43 | Molalardan zamaninda donerim, uzatmak egilimine girmem. 1] 23] 4|5
Cinsiyetiniz (1)Kadin (2 )Erkek
Medeni Durumunuz (1 )Evli (2)Bekar
Statiniz (1 )Mavi Yakah (2 )Beyaz Yakal
Yaginiz (1)18-28  (2)29-38  (3)39-46 (4)47-53 (5)54 ve lizeri

Aylik Geliriniz (1)0-1700 TL. (2)1701-3400 TL. ()3401-5000 TL. (4)5001-7000 TL. (s )7001 TL.
ve Uzeri

Egitiminiz (1) [lkogretim (2) Lise (3)Onlisans  (4)Lisans (s )Lisansisti/Doktora
Kurumdaki ¢alisma siireniz (1)1 yildanaz ~ (2)1-5 yil (3)6-10y1l  (4)11-20y1l (5)21 yil ve
uzeri

Calisma Hayatindaki siireniz (1)1 yildanaz ~ (2)1-5 yil (3)6-10y11  (4)11-20y1l (5)21 yil ve

tzeri
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