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OZET

Ticaret yapisinin Ozellikle son otuz yil icinde degisim gostermesi ile birlikte
isletmelerin rekabet iistiinliigli elde edebilme kaynaklarindan biri de yenilik¢ilik kavrami
olmustur. Isletmelerde, is performansinin artirilmasina yonelik olarak motivasyonel
faktorler ve yenilik¢i davranis konulari isletmelerin rekabet {istiinliigii elde etmelerinde fark

yaratacak unsurlar olarak ongoriilmektedir.

Bu ¢alismada motivasyonel faktorler ile is performansi arasindaki iliskiyi aragtirmak
ve bu iliskide yenilik¢i davramisin aracilik roliinii dlgmek amacglanmistir. Oncelikle
arastirmanin amacina bagli olarak literatiir taramasi yapilmis ve kurumsal bilgiler
iletilmistir. Sonraki asamada uygulama boliimiine gegilerek veri toplama araci olarak anket
yontemi kullanilmistir. Arastirmaya banka sektoriinde calisan 403 personel katilmistir. Bu
kapsamda anketler; gise elemani, nakit yonetmeni, bireysel miisteri iliskileri yoneticisi,
operasyon yetkilisi ve sube miidiiriinden olusan katilimcilara yiiz yiize uygulanmigtir. Anket
formu iki boliimden ve toplam 42 ifadeden olusmaktadir. Kullanilan 6lgeklerin Cronbach
alfa gilivenirlik katsayilar1 SPSS paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos
programi ile analiz edilmistir. Sonug olarak; motivasyonel faktorler (MF) ve motivasyonel
faktdr olarak belirlenen giiven (G), lider — iiye etkilesimi (LUE), is tatmini (IT) ve iicret
tatmininin (UT), is performans1 (IP) iizerine etkisi incelenmis ve bu etkide yenilikci

davranigin (YD) aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyonel Faktorler, is Performansi, Yenilik¢i Davranis, Aracilik
Etkisi.



THE ROLE OF MOTIVATIONAL FACTORS IN ENHANCING
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ABSTRACT

One of the sources of the obtaining competitive advantage of operation especially with
the trade structure changing over the last thirty years has been the concept of innovativeness.
In the job, motivational factors and innovative behavior in order to improve job performance

are predicted as factors that will make a differencein their obtainment.

This study was aimed toinvestigate the relationship between motivational factors and
job performance and toevaluate the intermediary role of innovative behavior in this
relationship. Firstly, reviewed the literature and transmitted the institutional knowledge that
based on the purpose of the study. In the next stage, proceed the application section and was
used the survey method as data collection tool. 403 employees working in the bank sector
participatedin the research. In this context, the surveys have been implemented face to face
with participants consisting of teller, cash manager, individual customer relations director,
operation executive and branch director. The survey form consists of two parts and a sum of
forty-two statements. Cronbach alpha reliability coefficients of the using scales with SPSS
package and confirmatory factor analysis were analyzed with Amos program. As a result;
motivational factors (MF) and trust (T) designated as motivational factor, leader-member
interaction (LMI), work satisfaction (WS), and wage satisfaction (WS), job performance (JP)
on work performance were examined, and it has been determined that innovative behavior

is intermediary role in this effect.

Key Words: Motivational Factors, Job Performance, Innovative Behavior, Mediating
Effect.
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GIRIS

Isletmeler varliklarini siirdiirebilmek i¢in performans, performansi ydnetebilme ve
gelistirebilme konularina kayda deger énem vermeye baslamislardir. Is performansinin
artirilabilmesi yoniinde insan kaynagimin etkin ve verimli yonlendirilmesi kritik bir basari
unsurdur. Motivasyon kavraminin ise bu basari unsurunda olduk¢a Onemli bir yeri
mevcuttur. Motivasyon kavraminin etkili bir sekilde uygulanmasi ile is gorenlerin is
performanslarinin artirilmasi yoneticiler ve isletmeler i¢in oldukc¢a 6nemlidir. Her gecen giin
siddetini artiran yogun rekabet ortami sartlari, sosyo-ekonomik gelismeler, tiiketici talepleri,
bilgiyi etkin kullanabilme konular1 yenilikg¢ilik ve yenilik¢i davranis konularina olan ilgiyi

arttirmistir.

Buradan hareketle bu ¢alismada, motivasyonel faktorler, is performansi ve yenilik¢i
davranig kavramlar1 lizerinde durularak; is goérenlerin performanslarmin arttirilmasinda
motivasyonel faktorlerin rolii arastirilirken is gérenlerin sergiledigi yenilik¢i davranisin bu
etkideki aracilik rolii incelenecektir. Motivasyonel faktorler ile yenilik¢i davranisin alt

boyutlar1 arasindaki iliskilerin anlamli olup olmadig: arastirilacaktir.

Calismanin birinci béliimiinde motivasyon, motivasyon tiirleri, motivasyon kuramlari
ve motivasyon faktorleri lizerinde durulmus olup, tanimlari, 6zelliklerine yer verilmistir.
Ayrica; motivasyon faktorlerinden olan “giiven, lider-liye etkilesimi, is tatmini, ve licret

tatmini” kavramlar1 ayrintili olarak ele alinmistir.

Ikinci béliimde performans kavrami, performans dlgme ve degerlendirme yontemleri

her yoniiyle ele alinmis ve incelenmistir.

Ucgiincii boliimde yenilikgiligin kavramsal tanimi, yenilikgilik ile iligili benzer
kavramlar, yenilik¢i davranis kavrami ve yenilik¢i davranisi etkileyen faktorlere kuramsal

olarak yer verilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde giiven, lider-liye etkilesimi, 1§ tatmini, {icret tatmini,
is performansi ve yenilik¢i davranis kavramlarini konu alan ve daha 6nce yapilmig ampirik

caligmalar aktarilmis olup, olusturulan hipotezlere yer verilmistir.



Calismanin beginci bdliimiinde arastirmanin evreni ve Orneklemine, veri toplama
araglarina, veri toplama ve degerlendirme teknigine, degiskenlerle ilgili betimleyici

bulgulara ve degiskenler arasindaki iligkilere yer verilmistir.

Calismanin son boliimii olan sonug ve oneriler kisminda giiven, lider-liye etkilesimi,
i tatmini, Ucret tatmini, is performansi ve yenilik¢i davranis degiskenleri arasindaki
iligkilerin yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara dayanilarak degerlendirmeleri

yapilmis olup, is gorenler ve isletmeler i¢in faydali olabileck onerilerde bulunulmustur.



BIRINCIi BOLUM

MOTIVASYONEL FAKTORLER

1. MOTIVASYON KAVRAMI

Antik ¢ag zamanlardan 19. yiizyila kadar gegen siirede hayvanlarin, diisiinen insanlarin
spontane davraniglarindan farkli oldugunu, ve hayvanlarin iggilidiileri ile hareket ettigi
tizerinde durulmustur. 1880°’li yillardan bu yana pek ¢ok yazar, insanlar ve hayvanlar
tizerinde yapilan deneyler sonucunda bu iggiidii goriisiinii gelistirmis ve motivasyondan s6z

etmeye baslamistir (Geng, 2005).

1.1. Motivasyon Tanimi Ve Onemi

Motivasyon kavraminin ifade edilmesindeki bir¢cok tanimin ortak yani, insan
davraniglarini etkilemek ve olusan bu etkilesim ile bireyin davranisini belirlenen amag igin
eyleme gecgirme anlami tasimasidir. Motivasyon; eyleme gegirme anlami tasimasindan Gtiirti
bu kavram; amag, beklenti, istek, arzu, tatmin, davranis, egilim, tercih, korku, 6zlem, irade,
basari, ¢ikar, moral, segme, hirs vb. gibi birgok duyguyu ¢agristirir. Motivasyon, tiim bu

duygular1 da kapsadigindan dolay1 bu ¢agrisim dogal kabul edilmelidir (Eroglu, 2000: 245).

1.1.1. Motivasyon tanmimi

Motivasyon kelimesi kokeni Latince olan “movere” kelimesinden gelmektedir ve
“hareket ettirme, hareketlendirme” anlamini tasir. Motivasyon; ihtiyag, diirtii, istek, arzu,
gibi bircok duyguyu ve olguyu iceren genel bir kavramdir (TDK). Motivasyon, bir¢cok
degisik agidan ele alinmig ve farkli tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilari su sekilde
ifade edilmistir:

e Motivasyon kavrami, insanlarin bir ihtiyacin1 karsilamak i¢in baglatilan bir

eylemdir (Geng, 2004: 233).
e Kisilerin bir amaca yonelik olarak kendi istek ve arzulari ile davranmalari olarak

ifade edilmesidir (Kogel, 2003: 633).



e Kisilerin, arzuladiklar1 ve ihtiyaglarin1 tatmin edecek bir hedef i¢in ¢aba sarf
etmeleridir (Balgik, 2004: 135).

Tim tanimlar birlikte diisiiniildiigiinde motivasyon; zihinsel, psikolojik ve davranigsal
boyutlar1 olan bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Motivasyon; Kkisilerin
gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik bir eylemi baslatma ve sonuca ulagtirma siireci
olarak da ifade edilebilir. Motivasyon kavraminda, giiciin icerden veya digardan olmasinin
Otesinde, insanlarda arzu ve istek duygularini harekete gecirerek devam etme istegi yaratan

bir gii¢ olarak ifade edilebilir (Cakir, 2009).

1.1.2. Motivasyon énemi

Motivasyon kavraminin 6nemli olmasi, birey faktdriiniin personeller aracigiyla 6n
planda tutulmasidir. Kurumlar, gelisme siireclerinde en 6nemli unsurun birey oldugunu
ogrenirler. Dolayisiyla da, personellerin kurumlarindan beklentileri de artmaktadir. Ucret, is
tatmini, giivenlik, egitim, geleceklerini garanti altma almak gibi (Oriicii ve Kanbur, 2008:
85).

Motivasyon yalnizca personelleri ilgilendiren bir kavram degildir, yoneticilik
pozisyonunda bulunanlar i¢in de onemli sorumluluklardandir. Bir yoneticinin gorevi;
basarili olan personelin sahip oldugu olumlu davraniglart desteklemek, ilerlemesini
saglamak, bu yiiksek basarinin devamliligina destek olmak, basarisiz olan personelin
davraniglarini da birimine ve calistiklart kuruma fayda getirecek sekilde diizeltmektir
(Colak, 2016).

Yoneticiler tarafindan kurum ile personel arasinda dengeyi olusturmak onemlidir.
Bunun i¢in, kurumun istekleri kadar personelinde ihtiyaglar1 6nemlidir. Bu ihtiyaclar g6z
ontinde bulundurularak hareket edilmelidir. Bu sebeple dncelikli olarak personelleri kuruma
yonlendiren isteklerin ve motivelerin neler oldugunu bilmek ve sonrasinda da tiim bunlar

uygulamak gerekir (Sabuncuoglu, 1997: 225).

1.2. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon kavrami ifade edilmeye c¢alisilirken iki tiir motivasyondan soz

edilmektedir. Bunlar: Bireysel Motivasyon ve orgiitsel motivasyondur.



1.2.1. Bireysel motivasyon

Bireyleri motive eden ihtiyaglarin ne oldugunu bilmek ve tespit etmek bireyi,
cevresinde olup bitenleri anlamaya ve gézlem yapmaya iter. Birbirini gergekten iyi taniyan
insanlarin birbirleri ile iletisimleri gii¢liidiir ve aralarinda olusan sorunlari daha kolay
¢oziime kavustururlar ve bunun sonucunda da yoneticileri ve ¢alisma arkadaslari ile daha
kuvvetli iliskileri olur (Yiiksel, 2000: 130).

Motivasyon, bireylerin yetenek ve potansiyellerini giin 1518ma ¢ikarip ona verim
saglarken, olusabilecek motivasyon yetersizligi de bireylerde diisiik moral ve diistik verimle
caligmalarina neden olabilmektedir (Cakir, 2009).

Gergekgi bir motivasyon sisteminde toplum bilimi ve psikolojik ilkeleri olmalidir.
Cilinkii bireyler psiko-sosyal varliklardir. Gergekgi olan bir motiavsyon sistemi toplum bilimi
ve psikoloji ilkelerine dayanarak olusturulmalidir. Bu durumda motivasyon bireylere
asagidaki faydalar1 saglamaktadir (Tiimer, 1975: 316):

e Insanlarin temel ekonomik gereksinimlerini karsilamak.

e insanlarin; sosyal giivenlik, kiiltiirel, aile yardimi, ¢alisma saatleri gibi toplumsal

gereksinimlerini karsilamaya temel olusturmak.

e Insanlarin; kararlara katilma, toplantilara katilma, damisilma gibi ¢esitli egolarina

cevap verebilmek.

e insanlarin yeteneklerini gelistirebilecek firsatlara olanak saglamak.

e Insanlarin liderlik 6zelliklerinin ve yaratici taraflarinin ortaya ¢ikmasini saglamak.

e Isletmelerde; siirekli degisen teknolojik, ekonomik ve toplumsal kosullar karsisinda

daha esnek bir motivasyon sistemi olusturabilmek.

e Motivasyon, calisanlarin amagclar1 ile kurumun amaclarini uyumlastirmak i¢in

uygulanan tiim yontemleri igermektedir.

e Motivasyon bir yandan kurum verimliliginin ylikselmesini, diger yandan da

caligsanlarin kurumdan bekledikleri doyumu artirmay1 amaglar.

Bunlarin disinda diisiik motivasyonun, isgdrenlerde ortaya ¢ikarabilecegi olasi
olumsuzluklar su sekilde 6zetlenebilir: (Cakir, 2009).

e Calisanin diislinsel emeginin ve yeteneginin yapilan iste etkisi biiyiikk ise bu

durumun verime etkisi biiylik olacaktir. Fakat calisanlarin, diisiinsel emegi ve

yetenekleri yapilan iste kullanilmiyorsa verimin etkisi kiiciik olacaktir.



Calisanin motivasyonun diisilk olmasi psikolojik ve bedensel rahatsizliklara
sebebiyet vererek calisanlarin dikkatlerinin dagilmasina ve is kazalarinin olmasina
neden olacaktir.

Calisanin motivasyonun diisiikk olmasi is gruplarindan ve isten ayrilmalara neden
olarak ¢alisan devrini yiikseltecektir. Bu durumun bir sonucu olarak da isletmelerde

1zin istemeler ve devamsizlik oranlar: artacaktir.

Bunlarla birlikte, motivasyon sistemi, isgorenlere asagidaki yararlar1 saglamaktadir

(Geng, 2005: 240-241):

Kisiler aras1 olumlu rekabeti gelistirmek.

Isgorenlerin toplumsal ihtiyaglarimi karsilamaya olanak saglamak.
Isgdrenlerin “ego”larini tatmin etmelerini saglamak.

Isgorenlerin yeteneklerini gelistirebilmek icin arastirmaya olanak saglamak.

Is gorenlerin liderlik dzelliklerinin ve yaratici yonlerinin kesfedilmesini saglamak.

1.2.2.  Orgiitsel motivasyon

Bir orgiit i¢in en temel amag, karlilik ve siirekliliktir. Ancak orgiitiin var olus sebebi

ve niteligi her ne olursa olsun, yoneticiler isletmenin amacina ulasabilmesi i¢in, ¢alisanlarini

daha verimli bir sekilde calistirmalari gerekir. Buna ulasabilmek i¢in de, calisanlarin tatmin

olmas1 ve motivasyonlarinin arttirtlmasi gerekir (Kogel, 2003).

Orgiitsel motivasyon, drgiitiin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarini tatmin ile sonuglandiracak;

calisanin harekete gecebilmesi i¢in onu isteklendirecek ve heyecanlandiracak bir is ortami

olusturma siirecidir (Geng, 2005: 234).

1.3. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon konusu ile ilgili gesitli kuramlar gelistirilmistir. Kuramlarin bazilari

bireylerin motive olmalarma bazilar1 ise tesviklere agirlik vermektedir. Motivasyon

kuramlari; kapsam kuramlari ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere ikiye ayrilir.



1.3.1 Kapsam kuramlari

Kapsam kuramlari, insanlarin istek ve ihtiyaglarin1 anlamay1 amaglar, bu ihtiyaglarin

Onem sirasini belirleyerek kisileri nelerin motive ettigini bulmay1 arastirir.

1.3.1.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuram

Motivasyon kuramlari igerisinde en bilinen kuramdir (Maslow, 1987: 56). Bu kurama

gore bireylerin ihtiyaglar1 bes kademeli hiyerarsik bir yapidan olusmaktadir (Maslow, 1954:
80-91).

Maslow, insanlarin ihtiyaclarini gidermek i¢in ¢esitli davraniglarda bulundugunu 6ne
stirer ve kurami su varsayimlara dayanir (Maslow, 1987: 56):

e Tatmin edilmis ihtiyag¢larin insan davranislari izerinde hicbir etkisi yoktur.

e Maslow, insanlarin farkli davranis sekilleri gostermelerinin sebebini tatmin

edilmemis ihtiyaclar oldugunu ifade eder.

e Insanlarm ihtiyaglari, asagidan yukariya 6nem derecelerine gore siralanir.

Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi yap1 soyle siralanir (Robbins, 2003: 156):

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Hava, su, yemek, uyku, barinma, 1sinma, seks gibi temel
yasam ihtiyaclari.

e Sosyal ihtiya(;lar: Kendini bir gruba ait hissetme, arkadaslik kurma, benimsenme,
istenme, sevme ve sevilme duygusu.

e Kendini Gerceklestirme: Beceri, yetenek ve potansiyelini kullanabilme,
yaraticiligini gosterebilme, ilerleme saglayabilme.

e Giivenlik Ihtiyaci1: Tehlikelerden korunabilme, can giivenligi, is giivenligi.

e Sayginlik Ihtiyaclari: Bir isi basarabilme, kendine giivenebilme, statii sahibi

olabilme.

1.3.1.2. Mec Clelland’1in basarma ihtiyaci yaklasim

Bu kuram David McClelland tarafindan gelistirilmistir. David McClelland bu

kuraminda insanin yasami boyunca belli tip ihtiyaclar1 kazandigini belirttigi i¢in, bu kurama



“kazanilmis ihtiyaglar kurami” da denilmektedir. David McClelland insanin ihtiyaglarini
basari, sosyal yasam ve gii¢ ihtiyaglar1 seklinde ii¢ grupta ele almistir (Koyuncuoglu, 2016).

Insan, giiclii olmay1 seven bir varliktir ve sosyal iliskiler i¢inde olmayi ister. Bu istem
sekli bir ihtiyactan kaynaklanmaktadir ve bu ihtiya¢ otorite, makam, mevki, statii seklinde
de olabilir. insan, ayn1 zamanda basarili olmay1 seven, arzulayan ve yaptig1 islerde basarili
olmayi isteyen bir yapidadir (http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/motivasyon-
teorileri.htm-, (05.09.2017).

McClelland’1n goriisii, icinde bulundugumuz toplumu ve insanlari etkileyen en énemli
giidiiniin basar1 giidiisii oldugunu ifade eder. Bir insan basarili olmay1 ne kadar ¢cok arzularsa,
bir o kadar da basarisiz olabilecegi endisesi yasar ve bu endise de onun harekete gegmesini
engeller. Insan, ancak bu endisesini yenebilmeyi basardig: takdirde basarili olma sansini da
arttirir (Kaynak, 2016).

Insan, ¢evresine egemen olmak ister, bu sebeple de giiclii olma ihtiyac1 hisseder.
Bir¢ok insanin risk almasinin sebebi de budur, aldiklari bu risk ile de diger insanlarla
catismaya girmekten hi¢ cekinmezler (Oztay, 2006).

Bu kuramda sonug olarak, ihtiyaglar hiyerarsisi bulunmadigini séylemek miimkiindiir.
Insanin iginde bulundugu c¢alisma ortami ve iliski icinde oldugu sosyal ¢evresi onun
ihtiyaglarini belirler. David McClelland kuraminda, ihtiyag¢larin insanin davraniglarina olan
etkilerini ele almamistir, sadece insanlar1 motive edebilen etkenleri belirlemekle yetinmistir

(Ataman, 2001).

1.3.1.3. Cift faktor ( Hijyen — Motivasyon) kuram

Motive edici faktorler, basar1 hissi vererek kisilerin motivasyonunu artirirken, motive
edici faktorlerin yok olmasi durumu ise kisinin motive olmamasina neden olmaktadir.
Hijyen faktorlerin olmadigi durumlarda kisiler motive olamazlar. Hijyen faktorlerinin
bulundugu durumlarda ise asgari sartlarin olusmas ile kisiler motive olabilmektedir (Cigek,
2005).

Cift Faktor Kurami, temel kuramlar arasindadir. Bu kuram igerisinde bulunan hijyen
faktorleri: orgiit politikasi, yonetim tarzi, ¢calisma kosullari, teknik denetim, {icret, ¢alisan
iliskilerinden olusur. Yine bu kuramda bulunan motivasyon faktorlerinde ise; kendini
kontrol etme, sorumluluk kazanma, taninma, ilerleme kavramlar1 yer alir. Bir ¢aligma
ortaminda hijyen — motivasyon faktorlerinin yetersiz olmasi s6z konusu ise motivasyon

uygulamalari i¢in uygun bir ortam olusmayacaktir. Hijyen — motivasyon faktorlerinin yeterli
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olmasi da ¢alisanin motive oldugu anlami tasimaz. Motivasyon uygulamalar1 ile ¢alisanlar

motive olabilmektedirler (Hodgetts, 1994).

1.3.2. Siire¢ kuramlar

Stire¢ kuramlarinin en 6nemli 6zelligi, kisileri motive eden etmenlerin ne oldugu ve
bu kisilerin hangi amaglar i¢in motive olduklarinin tespit edilmesidir. Siire¢ teorilerinde
ihtiyaclar kisiyi belirli bir davranisa dogru iten faktorlerden yalnizca biridir. Bir¢ok dissal
faktor de kisilerin motivasyonlar1 ve davraniglari tizerinde etkilidir (Dewey, 1896: 357-370).

Belirli siire¢ kuramlari; Esitlik kurami, Amag belirleme kurami, Lawler — Porter
beklenti modeli, Beklenti (Bekleyis) kurami ve Vroom’un beklenti kurami olarak ele

alinacaktir.

1.3.2.1. Esitlik kuramm

Bu kuram, Adams tarafindan gelistirilmistir ve bu teoriye gore calisanin gorevinde
gosterdigi caba ve bu ¢abanin kargiligindaki memnuniyet duygusu ile mevcut is ortamindaki
diger calisanlarin gosterdikleri caba ve sonuclar1 karsilastirilir. Calisan, bu karsilastirma
sonucunda adaletsiz bir durum algilarsa bu durumu ¢ozebilmek igin hemen harekete
gececektir. Kiyaslamadaki “sonug” veya “netice” kavramlari; yiiksek ticret, daha az etkin
calisma, odiil talebi, devamsizlik, istifa, terfi, egitim olanagi gibi durumlar sonucu olusan

esitsizligi gidermek icin gosterilebilecek davranislardir (Kaplan, 2007).

Calisanlar kendi girdileri olan “gayret, egitim, tecriibe” ve bunlar1 sonuglari olan “terfi,
ticret, 6diil” durumlarini, benzer durumda olan diger bireyler ile mukayese ederler. Birey,
kendini karsilastirdigi kisinin sonuglarinin girdilerine orani ile kendi sonuglarinin girdilerine

oranini karsilastirdigi durumda esit olmadigimi gordiigiinde esitsizlik ortaya ¢ikar (Konur,
2006).



Calisanin elde ettigi sonu¢  Digerlerinin elde ettigi sonug

Calisanin gosterdigi caba  Digerlerinin gosterdigi caba

Calisanin elde ettigi sonu¢  Digerlerinin elde ettigi sonug

Calisanin gosterdigi caba  Digerlerinin gosterdigi caba

Sekil 1.1. Adams’n Esitlik Kurami (Giiney, 2007: 364)

Adams’1n esitlik kuraminda her iki durumda da esitsizlik s6z konusudur. Birey, olusan
bu esitsizlik durumunu yok edebilmek i¢in bir takim davranislar sergiler. Birincisi, sonucun
degistirilmesi i¢in is yerinde yiikselme ve statii olarak kendini gosterir. Ikincisi ise, daha az
etkin ¢alisma, devamsizlik, ise gec gelme ve istifaya kadar gidebilir. Is hayatinda “esitlik”
bir takim o&diillerin (statii sahibi olma, para) is gorenlere diiriistliikleri, uzmanlk ve

kidemlerine dayanarak dagitilmasi sonucunda saglanabilir (Giiney, 2006: 364-365).

1.3.2.2. Amac belirleme kurami

Bu kuram Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Amag¢ kuramina gore; bireylerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini de etkiler. Bu kuramin amaci; bireyin
bilingli olan amag ve niyetidir (Giinbay1, 2000).

Locke’in bu kuram1 amag¢ odaklidir ve bireyin davraniglart amaglara gore belirlenir.
Daha yiiksek amaglar belirleyen bir kisi, amaglar1 daha ulasilabilir olanlara gore daha yiiksek
performans gosterecektir ve motive diizeyi daha yiiksek olacaktir (Ataman, 2001). Dogal
olarak, daha yiiksek diizeyde amaglar belirleyen kisiler, onlara gore daha diisiikk amaglar
belirleyenlere gore yiiksek performans gostereceklerdir. Kisilerin belirledikleri hedefler
onlarin basar1 derecelerini dogrudan etkileyecektir (Lathem, 2002).

Bu kuramda, hedeflerin ulasilabilir ve yliksek olmasi durumunda motivasyon ve
dolayisiyla da performans yiiksek olacaktir. Amaglar, bireyler tarafindan belirlendikleri gibi
organizasyon ya da yonetim tarafindan da belirlenebilir. Birey ve organizasyon tarafindan
belirlenen amaglar “giigliiliik, belirginlik ve kabul edilebilirlik” gibi 6zelliklere sahip
olmalidir (Ataman, 2001).
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1.3.2.3. Lawler — Porter beklenti modeli

Kuramin baglica 6zelligi, 6nceden ayr1 ayri olarak ele alinmis olan birgok faktorii bir
araya getirerek aralarindaki iliskiyi belirtmesidir (Onaran, 1981).

Kuramda bireyin motive olma diizeyi valance ve bekleyisi tarafindan etkilendigi
(motivasyon = valence (kisinin 6diilii arzulama derecesi) x bekleyis) bilinir. Bu model
Vroom’un beklenti kuramina otomatik olarak yakin bir kuramdir; fakat biraz degisiklikler
yapilmistir, Vroom’un Kuramini referans olarak almaktadir ve Vroom’un kuramina bir
takim katkilarda bulunmustur (Kaynak, 2016).

Bireyin daha yiiksek bir caba gostermesi, daha yiliksek bir basari ile sonuglanacagi
anlami tasimaz. Bu noktada iki faktor dnemlidir. Ilki, bireyin gerekli yetenek ve donanima
sahip olmasidir. Digeri ise, kendine uygun bir rol ile alakalidir. Insan, ne kadar gayret
gosterirse gostersin, eger ki gerekli yetenek ve donanima sahip degil ise basariy1 yakalamasi
giic olacaktir. Basariya sahip olabilmesi icin gerekli yetenek ve donanimi elde etmelidir.
Birey, bir agsamaya kadar gayret gosterir, fakat kendisinde gerekli donanim yok ise gerekli

performansi sergileyemez (Silah, 2005).

1.3.2.4. Beklenti (Bekleyis) kuram

Bu kuram1 V. Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti kurami ile Lawler — Porter
tarafindan gelistirilen Bekleyis (Beklenti — Deger) kuramlar1 olusturur (Ergiil, 2005).

Bu kuram, Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi kuraminin tamamlayicisidir ve kisinin
iradesini kullanarak yaptigi se¢imlerden olusur. Bu kuramda alinan kararlar biligseldir.
Kuram, 1930’lu yillarda Amerikali psikolog olan Edward C. Tolman tarafindan
gelistirilmistir. Tolman, bireyin beklentilerinin onu motive eden unsur oldugunu dile
getirmistir. Kurama gore; bireyin beklentileri dnceden saptanir ve yapilan isler hedefin
sonucuna gore ulasilacak hareketler olarak planlamir. Isler tamamlandiginda eger ki

beklentiye paralel bir sonuca ulagilmaz ise sonug hayal kirikligi olacaktir (Kaynak, 2016).
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1.3.2.5. Vroom’un beklenti kurami

Kuram, Victor Vroom tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda bireyin bir is karsisinda
caba gdstermesi valens ve bekleyisin ¢carpimu ile ifade edilir (Giiney, 2006).

Bu kurami ii¢ model olusturur. IIKi Valens (valence) kavramidir. Valens; bireyin elde
edecegi odiil karsihiginda sarf ettigi cabay: ifade eder. Ikincisi ise bekleyis kavramidir.
Bekleyis; bireyin ulasmay1 arzuladigi sonug yoniindeki inancidir. Aragsallik ise ligiinci
kavramdir ve bireyin belli bir ¢abasinin belli bir performans ile sonuglanacagini ifade eder
(Erdem, 1998).

Kurama gore; birey, ne kadar caba gosterirse gostersin eger ki basarili olacagina
inanmiyorsa (beklenti yok), baslangicta ise motive olmayacaktir. Isi basaracagina inaniyor
fakat bu basarinin kendisine herhangi bir 6diil saglamayacagini diisiiniiyor ise (aragsallik
yok), yine motivasyon olusmayacaktir. Birey, isi basaracagina inaniyor ve bu bagar1 sonunda
da odiil alacagina inaniyor fakat bu odiilii begenmiyor ise (valens yok) yine giiclii bir
motivasyon hissetmeyecektir. Kurama gore motivasyon: “kisinin 6diilii arzulama derecesi
(valens) x bekleyis” formdilii ile ifade edilir (Cakir, 2009).

1.4. Motivasyonel Faktorler

Calisanlar1 motive eden faktorler gesitlidir ve bu faktorler kisiden kisiye degisiklik
gosterir. Bireylerin psikolojik yapilari, buna bagl olarak da onlari motive edecek araglar
birbirlerinden farklidir. Literatiirde 200’1 askin motivasyonel faktor bulunmaktadir
(Caliskan vd., 2011).

Analitik hiyerarsi prosesi (AHP) yontemiyle Tiirkiye’de yapilan ¢alismada dort
motivasyonel faktoriin 6n plana ¢iktig1 gériilmiistiir (Turung ve Kabak, 2009).

Calismanin bu bdliimiinde; Orgiitsel performansin arttirilmasinda rolii oldugu
diistiniilen motivasyonel faktorlerden; giiven, lider-iiye etkilesimi, is tatmini ve iicret tatmini

ayrintili olarak incelenecektir.
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1.4.1. Giiven

Calisan kendini psikolojik olarak giivende hissetmiyorsa iginde yeteri kadar motive
olmaz. Bu sebeple, yOneticinin ¢alisma ortaminda calisanlarinin kendilerini giivende
hissetmelerini saglayacak sekilde diizenlemeler yapmasinin yaninda var olan olumsuzluklar
da diizeltmesi gerekmektedir. Maslow, Ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda giivenlik ve sosyal
ihtiyag olarak bu konudan bahsetmistir (Koyuncuoglu, 2016).

Birey, temel ihtiyaclarini giderdikten sonra gelecegini ekonomik ve sosyal yonden
giiven altina almak ister. Toplumda bir arada yasamanin bir sonucu olarak insanlar
gereksinimlerini birbirlerine karsilikli yararlar saglamak icin gidermek durumunda
kalmaktadir. Korunma ihtiyaci, korku, sosyal yapi, yasa ve smirlamalar bireyin giiven
ihtiyacinin ortaya ¢ikardigi toplumsal degerlerdir (Kaynak, 1990).

Gliven duygusunun ilk sarti; insanlarin kaynasabilecekleri ve birbirlerini iyi
anlayabildikleri ekiplerini olusturmaktir (Handy, 2000).

Organizasyonda giiven eksikligi var ise, gerceklesmesi beklenen faaliyetlerden
istenilen sonuglara ulagilmasi bilyiik oranda engellenecektir (Morrison vd., 1997).

Organizasyonlarda giivenin saglanmasi yonilindeki sorumlulugun biiyiik kismi
yoneticilere diismektedir. Bu noktada yoneticinin, isletmelerdeki belirsizlik durumunu
azaltmasi gerekir. Bu belirsizlik durumda azalma olursa giiven artmaya baslar. Orgiitsel
performansin arttirilmasini saglamak icin giiven ortaminin olusturulmasi gereklidir (Ersel,

1998).

1.4.2. Lider —iiye etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi konusu son yillarda, 6rgiitsel davranis alaninda birgok ¢alismaya
konu olmustur. Lider-iiye etkilesim teorisi, yonetici ve ¢alisanlar (lider ve iiyeler) arasinda
sosyal etkilesim temelinde gelisen iliskiye yonelik bir liderlik modelidir (Deluga, 1994).

Lider, érgiit iginde iki farkl davranis sergileyebilir. ilki; liderin kisilik 6zelliklerinden,
tutum ve davramiglarindan kaynaklanan bir yaklagimdir (Wang, Law, Hackett, Wang ve
Chen, 2005). Ikincisi ise; lider ile ¢alisanlar arasinda kaynak paylasimina dayanan ve sosyal
degisime de kaynak olabilecek etkilesim odakli yaklasimdir (Oguzhan, 2016).

Lider iiye etkilesimi teorisi, lider ve iiyenin karsilikli etkilesim igerisinde olmasidir.
Lider ve iiye birbirinden etkilenen davranig kaliplarini sergileyen ve iki taraf arasindaki

paylasim sonucu ortaya ¢ikan, ortak kiiltiir ve davranislarini inceler (Scandura vd., 1986).
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Lider tiye etkilesimi Graen ve dig. (1982) tarafindan “dikey baglanti kurami” adiyla
gelistirilmis bir teoridir (Dienesch ve Liden, 1986: 618). Lider iiye teorisine gore, liderin
farkli sebeplerden dolay1 daha ¢ok ilgisini ¢eken ve giivenilen 6zel imtiyazlara sahip gruba
“i¢ grup, yakin grup” denilmektedir ve bunlarin disinda kalanlar ise “dig grup, uzak grup”
olarak adlandirilmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 622).

Bu kuram, iistler ve astlar arasinda olusan dikey seviyedeki iliskilere odaklanmaktadir
(Steiner, 1997: 60). Kuram; istlerin zamanlarinin, ellerinde bulunan kaynaklarin veya
giiclerinin siirli olmasi sebebiyle astlarin biitiiniine ayni1 liderlik tarziyla davranmadiklarini
ifade etmektedir (Wayne vd., 1994: 697).

Lider iiye etkilesimi teorisinde, lider ile liyeler arasinda ¢ift tarafli bir beklenti durumu
vardir. Lider ile tiyeler arasindaki etkilesim seviyesi karsilikli giiven durumuna baghdir.
Olusan bu etkilesimde, iligkinin kaliteli olmasi i¢in lider ile liye arasinda giliven esasli,
verimli ve yiiksek kalitede bir etkilesimin s6z konusu oldugu sdylenebilir (Caligkan vd.,
2011).

Diger liderlik teorileri ile lider iiye etkilesim teorileri arasinda fark bulunmaktadir ve
bu fark; lider iiye etkilesim teorisinin, lider-ast iliskisi arasinda karsilikli olugan etkilesime
odaklanmaktadir (Case, 1998: 389). Lider tiye etkilesim teorisini diger liderlik teorilerinden
ayiran dort unsur su sekildedir:

e Lider iiye etkilesim teorisi tanimlayicidir. Isletmeye katkis1 daha ¢ok olan, daha az

veya ¢ok az katkisi olan ¢alisma gruplarini tanimlamistir.

o Lider iiye etkilesim teorisinde, liderlikte iletisimin dnemine dikkat cekmektedir.

e Lider iiye etkilesim teorisinde, ikili iliskileri liderlik olaymin parcasit haline
getirmesi tek liderlik teorisidir.

e Lider iiye etkilesim teorisi ile ilgili yapilan ¢alismalarda, teori ile uygulama
sonuglar1 arasinda pozitif olarak bir iliski oldugu gézlenmistir. Lider iiye iligkisinin;
yenilik¢ilik, performans, ¢alisma ortamu, yetki, isletmeye baglilik, adalet ve kariyer
gelisimi gibi orgiitsel degiskenler ile iliskili oldugu belirtilmistir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995: 219).
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1.4.3. 1Is tatmini

Is tatmini; ¢alisanin yapilan is karsihiginda elde ettigi maddi kazang ve beraber
calismaktan mutluluk duydugu ¢alisma arkadaslar1 ile birlikte bir eser ortaya ¢ikarmanin
olusturdugu mutluluk olarak ifade edilir. Is tatmini; ¢alisanlarin zihinsel ve bedensel
sagliklarmin yan1 sira psikolojik ve fizyolojik duygularin da bir doyumu ile ifade edilebilir
(Budak, 2006).

Is tatmini ile ilgili olarak 1958 yilindan bu yana bir¢ok arastirma yapilmistir, fakat
kesin olarak bir tanim ifade edilememistir. Locke’ye gore yapilan arastirmalardan birgogu
yetersiz, tekrar niteliginde olan arastirmalardir. 1930’1u yillara kadar is tatmininin sebepleri
ve igerigi ile ilgili olarak sistematik bir ¢alismaya rastlanmamistir (Yahya, 1996). Locke ise
is tatminini su sekilde tanimlamistir; “calisanin gegmisteki is deneyimlerini ve mevcut isini
gozden gecirdigi zaman hissettigi olumlu ve zevkli duygusal durum” (Wagner ve
Hollenbeck, 1992).

Is tatmini, calisan kisinim is yerindeki deneyim ve tecriibelerinin kendisi iizerinde
biraktig1 olumlu hissiyattir. Birey, yaptig1 isten tatmin oluyorsa isine ve ¢alistigi is ortamina
kars1 tavri olumlu olacaktir (Erdogan, 1991: 376).

Calisana verilen sozler ile is yerindeki uygulamalar arasindaki tutarlik calisanin
tatminini daha gii¢lii kilmakta ve ¢alisan daha olumlu bir tavir sergilemektedir (Arslantas ve
Dursun, 2008).

Calisanin yaptig1 isten, ¢alisma arkadaslarindan, yoneticilerinden, kazandigi iicretten,
terfi olanaklarindan, calisma kosullarindan hosnut olup olmamasi direkt olarak yaptigi isi
etkiler. S6z konusu olan bu durumlardan hosnut olan bir ¢alisanin moral diizeyi yliksek
olacak ve bu da is tatmini olumlu etkileyecektir, dolayisiyla daha tiretken ve yararli olacaktir.
Tersi olan bir durumda ise ¢alisanin moral diizeyi ve is tatmini diisiik ise ¢alisan yaptigi isten
nitelik ve nicelik olarak olumsuz olarak etkilenirken, bu durumdan diger ¢alisma arkadaslari
da huzur ve ¢alisma tempolar1 bakimindan olumsuz olarak etkilenir (Budak, 2006).

Is tatmini gerceklesmemis calisanin psikolojik olgunlugu elde etmesi zorlasir ve birey
hayal kiriklig1 yasar. Is tatmini elde etmis ¢alisanin verimliligi artarken, is tatminsizligi olan
calisanin verimliligi diiser ve bu durumdan da performansit olumsuz etkilenebilir. Bu
psikolojiyi yasayan calisan yaptigi isi goz ardi edebilmekte ve bu durum isten ayrilma ile
sonuclanabilmektedir (Ardi¢ ve Tiirker, 2001).

Calisan kisilerin isten ayrilmasi isletmeler i¢in problem niteligi tasimaktadir. Calisan

kisilerin isten ayrilmalarina iligkin yapilan bir¢cok arastirmaya gore isten ayrilma olayinin
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ger¢eklesme sebebinin ¢alisanin calistigi kuruma bagliliklarinin bir belirtisi olarak goriilen
is tatmini ile iliskili oldugu ortaya konulmustur. Calisan, isletme degerlerine bagl ve bu
degerlerin gerceklestirilmesine katki saglamak istiyor ise calistigi kurumdan ayrilmak
istemeyecektir. Isten ayrilma niyetinin olusmasi, ¢alisanlarin ¢calisma kosullarindan memnun
olmamalarindan kaynaklanan aktif ve yikict bir eylemdir (Rusbelt vd., 1988: 599). Bu
noktada isletme yOnetiminin gérevi, ¢alisanda is tatmini olusturacak etkenleri saptamak ve
bu etkenlerde calisanlara gore diizenleme yapmaktir. Isletme yonetiminin calisanlarini
motive edebilmek ve is tatminlerinin olusmasini saglamak icin uygulayabilecegi psiko-
sosyal araclar bulunmaktadir (Lester ve Kickull, 2001).

Is tatminini belirleyen etkenlerin ne oldugunu saptamak amaciyla yapilan ¢aligmalar
neticesinde; licret, terfi, calisma kosullari, arkadaslik iligkileri, takdir edilme, yonetim tarzi,
giivenlik ve yapilan isin kendisi gibi etkenlerin is tatminin olusmasinda 6nemli rol
oynadiklari1 goriilmiistiir (Crossman ve Abou-Zaki, 2003: 369).

Birey, mutlu ve iiretken ise is hayatinda mutlu olmanin yani sira ayn1 zamanda sosyal
hayatinda da tatminlidir. Isletmelerde, calisanlarin is tatminsizlikleri yasamalar1 yalnizca
bireysel olarak olumsuz sonuglar dogurmaz. Bu tatminsizligin isletme agisindan da
sonuglara bakildiginda; calisanin ise gitmesinde isteksiz davranmasi, isten sogumasi,
yersiz kararlar almasi, 1 yerinden ayrilmasi, gorevinde hata yapmasi, isbirligi
saglayamamasi ile birlikte nitelik ve nicelik diismesi yasanabilir (Ardi¢ ve Tiirker, 2001).
Kawaguchi, 2002 yilinda gerceklestirdigi bir calismada tatminsizlige dayanan is degistirme
oranlarinin yiiksek oldugunu ifade etmistir (Kawaguchi, 2002).

1.4.4. Ucret tatmini

Bir iilkenin ekonomik kalkinmasi, politik istikrar1 ve sosyal gelisiminde uzun yillardan
bu yana iicret konusu olduk¢a énemli bir rol iistlenir. Ucret konusunda, birgok bilimsel
calisma yapilmistir ve yapilmaya da devam edilmektedir.

Dar anlamuyla ticret, belirli bir hizmet karsiliginda insanin emegine 6denen bedeldir
(Yalgin, 1994).

Ucretin ydnetimi ise ¢ok yonlii bir problemdir. Hiikiimet, kamu, sendika, isci ve
igsveren tarafindan kabul edilebilecek bir ticret baremi yoktur. Hiikiimet sadece asgari iicreti

tespit etmektedir (Ergiil, 2006).
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Calisan kesim icin iicret, geliri ve yasam standardini belirlerken 6te yandan sanayinin
gelismesini ve toplum i¢indeki sosyal adaletin ger¢eklesme oranini da belirlemektedir
(Bingol, 2001: 309).

Performansa dayanan bir {icret sisteminde, yonetim ayni isi yapan calisanlara farkl
ticret politikasin1 uygulanmasinin kriterlerini objektif olarak belirleyebilirse basarili bir
uygulama imkani1 saglayabilir.

Ucret tatmini; ¢alisanlarm kazandiklari iicretin kendi tatminlerini saglamasimin yani
sira, ayni veya benzer isleri yapan calisanlara gore esit olmasi, bu {icretin performans ve
basaridaki farklilik durumlarini yansitmasinin yani sira, ¢alisanlarin bu ticreti devamli olarak
alabileceklerini bilmeleri ve buna giivenmelerinden olusan algilar biitliniidiir (Ataay, 1985:
254-255).

Ucret tatmini; ¢alisanlarm isletmedeki emeklerinin karsiliginda hak ettikleri kazang ve
yararlar1 ile kendi beklentilerinin karsilastirilmasi sonucunda ortaya ¢ikan alginin ifade
edilmesidir (Porter ve Lawler, 1968). Wang vd., (2010: 871-894) ise ilicret tatminini;,
personelin calistig1 kurumda uygulanan ticret sistemine iligkin algisi ve sezgileri olarak ifade
eder. Haneman ve Schwab (1985)’e¢ gore licret tatmini; personelin kurumdan aldig:
kazanctan tatmin olma derecesidir. Fakat Haneman ve Schwab {icret tatmini konusunun ¢ok
boyutlu oldugunu dile getirerek, licret tatmininin Ol¢iilmesine farkli bir bakis agisi
kazandirmiglardir (Fong ve Shaffer, 2003: 560). Haneman ve Schwab iicret tatmini
kavraminin dort boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ifade ederek bunlarin ek yararlardan
tatmin olma, iicret diizeyinden tatmin olma, iicret yapisindan tatmin olma ve Tlcret
artislarindan tatmin olma olarak ifade etmislerdir (Shrader ve Singer, 2014: 126).

Calisanin sarf ettigi gayret ve bunun sonucunda kazandig: fayda ile diger ¢alisanlarin
gayretleri sonucunda kazandiklar1 faydalar karsilastirildiginda esit bir durum veya fayda
yoniinden tstiinliik algilanirsa doyum olusur. Fakat bu karsilastirma sonucunda calisan,
adaletsiz bir durum oldugu hissine kapilirsa tatminsizlik duygusu yasar. Burada dikkat
edilmesi gereken husus, iicret diizeyinden ziyade sarf edilen gayret karsilagtirildiginda ticret
kavraminin adilce algilanip algilanmadigi olmalidir (Ordun, 2002). Calisan kesim i¢in ticret
kavrami motive kaynagi olmakla birlikte, is tatmini olusturan esas 6ge degildir. Fakat yine
de personellerin adilce {icretlendirilmeleri 6nemli bir konudur. Ciinkii personeller
cabalariin karsiligini alamadiklarini diigiindiikleri takdirde mutlu olamayacaklar ve buna
bagli olarak da is doyumlar1 diisecektir (Demir, 2007: 143).

Calisanin kazandigr aylik fticretin yaninda sosyal igerigi bulunan c¢esitli iicret

uygulamalar1 da calisanin {icret tatminini olusturacak uygulamalardir. Ornegin; saglik
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sigortasi, yol iicretlerinin karsilanmasi, calisan kisinin c¢ocuklarinin kres hizmetinin
karsilanmasi, yemek iicreti, yakacak yardimi gibi dolayli yardimlar calisanda iicret tatmini
algisin1 olumlu etkileyecektir (Bing6l, 2010: 46).

Odiil sistemi de ¢aliganin is tatmini arttirmada kullanilan 6nemli bir aragtir. Ancak,
0diil sisteminin c¢alisanin tatminini arttirmasi i¢in onun ihtiyaci olan fayday1 ve degeri
igermesi gerekir. Calisana verilen 6diiller, onun is tatmini konusunda doyum saglamasi i¢in
kullanilan yontemlerden biridir. Calisanlar, verilen bu odiillerin boyutlar1 konusunda da
farkli goriislere sahiptirler. Ornek olarak; “calisanin iicretinde yapilan %20-%25’lik bir artis
calisanlardan bazilar1 i¢in motive kaynagi olurken bazilarinda ayni etkiyi olusturmayabilir”
(Bingol, 2010)

Ucret tatminine yonelik yapilan arastirmalari temelini klasik yonetim yaklasimcisi
olarak bilinen Taylor’un goriisleri olusturmaktadir. Taylor, personellerin sadece ekonomik
bir kazang elde edebilmek sebebi ile galistiklar1 kurumda fazladan emek vereceklerini ileri
slirmilis ve lcretin Oonemini dile getirmistir. Taylor’un bu goriisiiniin gecerliligi ise,
1920’lerin sonlarinda ortaya ¢ikan insan iliskileri yaklagimi ile son bulmus ve calisanlar
motive etmede licretin tek basina yeterli olmadigi, pekistirme ve beklenti teorileri gibi
teorilerle ticret konusu ifade edilmeye ¢aligilmistir ( Shittu, 2008: 539). Literatiir incelemesi
yapildiginda, {icret tatmini konusunda esitlik ve beklenti kuramlarmin da ele alinip
incelendigi goriiliir. Esitlik ve beklenti kuramlari teorilerinde de {icret tatmini kavraminin;
calisanlarin beklentilerinin gergeklestigi zaman olusan psikolojik bir durum oldugu ifade

edilmektedir (Wang vd., 2010: 874).
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IKiNCi BOLUM

IS PERFORMANSI

2. PERFORMANS KAVRAMI

“Performans” ve “basar1” kavramlar1 genel olarak ayni1 anlamda kullanilir. Fakat genel
olarak performans kavrami; “belirlenmis olan amaca ulagsmak i¢in sarf edilen gayret” basari
kavrami ise; “sarf edilen bu gayretin amaca ulasmasi” olarak ifade edilir (Tutar ve Altindz,

2010: 201).

2.1. Performans Tanimi Ve Onemi

Isletmeler icin, orgiitsel hedeflere ulasmak ve rekabet avantaji kazanmak igin
calisanlarin performans1 belirlenmeli ve gelistirilmelidir. Isletmelerde, bigimsel ve
sistematik bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi, yiiriitiilmesi ve uygulanmasi
onemlidir. Calismanin bu boliimiinde performans yonetim sistemi, kavrami, tanimi, 6nemi,

yararlari, performans 6lgme siireci ve performansi etkileyen faktorler ele alinmistir.

2.1.1. Performans tanim

“Performans” sozciigli; Fransizca kokenli olup, bati kokenli kelimeler grubundadir.
Kelime olarak performansin sézliikk anlamina baktigimizda; “yapilan is, uygulama, icraat,
kisinin yapabilecegi en iyi derece - bir isi, oyunu, eseri vb. sergilerken gosterilen ¢aba — bir
durumu veya olay1 bagarma giicii ve istegi” olarak tanimlanmaktadir (TDK).

Dar anlamiyla performans, bir amaca ulagabilmek i¢in gosterilen gayret veya bir isi
yerine getirme basarisi olarak ifade edilebilir (Akal, 1992: 1).

Performans, bireyin hedeflerine ulasabilmesi i¢in sahip oldugu bilgi ve becerilerini ne
Olctlide kullanabildigini ifade eder. Bir baska ifade ile kisinin kapasitesini, belirlenmis zaman

diliminde, istenilen basar1 diizeyine gore ne 6l¢iide basari ile tamamlayabildiginin yiizdesel

olarak ifade edilmesidir (Akal, 2000).

19



2.1.2. Performans onemi

Teknolojik, ekonomik ve sosyal hayattaki hizli1 ve siirekli degisimin getirdigi yeni
gelismeler isletmeleri de oldukca etkilemektedir. Isletmelerin bu degisim riizgirina
direnebilmeleri ic¢in, performans Olgme ve gelistirme calismalarina 6nem vermeleri
neredeyse zorunlu hale gelmistir. Isletmelerin, ¢agmn getirdigi gelismeleri yakindan takip
edebilmeleri, degisimleri yakalayip kurum kapasitelerini gelistirerek degisime uyum
saglamalar1 ve kurumsal performanslarin siirekli dlgebilmeleri olduk¢a dnemlidir (Bingdl,
2006).

Performans kavraminin; yoneticiler, astlar ve kurum icin bir¢cok yarar1 vardir
(Sabuncuoglu, 2015):

e Isletme igerisinde planlama ve kontrol isleri daha diizenli olur.

e Isletmede iiretilen iiretimin ve miisteriye verilen hizmetin kalitesi artar.

e Isletmenin karlilig: artar.

e Isletme igerisindeki kariyer yonetiminde etkili olur.

e Is goren, kurum igin de kendi roliinii belirleyerek, yaptig1 ise aciklik getirir.

e s gorenlerin ¢alisma iliskileri iyilestirilir.

e s goren, yaptig1 isten elde ettigi doyum ile kendine giivenir ve kendindeki giiglii

yonleri kesfeder.

2.2. Performans Ol¢me Siireci

Olg¢me islemi bir bilgi saglama teknigidir. Performans 6l¢iimii; isletmenin amag ve
hedeflerine ulagsma basarisinin 6l¢iilebilmesi i¢in, nesnel bir performans tanimlanmasinin
olusturulmas1 ve tanimlanan bu performans gostergeleri ile faaliyet sonuglarinin takip
edilmesi ve sonuglarin degerlendirilmesi siireclerini ifade eder (Oyman, 2009).

Olgiim islemi, insanin var oldugu her asamada uygulandig1 gibi, isletme icinde de
uygulanmasi oldukca 6nemsenen bir uygulamadir. Faaliyet gosteren her isletmede veriler
toplanur, islenir, bilgi olarak kullamlir ve dlgiimler yapilir. Olgiim islemi modern ydnetim
anlayisinda ¢ok daha fazla Onemli hale gelmistir. Isletmelerde; “6l¢mediginizi
yonetemezsiniz” ve “Ol¢iilen yapilmistir” ifadeleri ile 6l¢iim isleminin ne denli 6nemli

oldugu goriilmektedir (Akal, 2000).
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2.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Calisan kisinin beklenen performans diizeyine erisebilmesi i¢in, kisiyi etkileyen her
bir faktor ayr1 bir 6nem tasir. Bu faktorlerden birinin bile yetersiz olmasi performansi
dogrudan etkiler. Yapilan ¢aligsmalar, calisanlardan beklenen basari diizeylerinin farkliliklar
gosterdigi, hatta ayni ¢alisanin bile zaman igerisinde basar1 diizeyinde 6nemli degisimler
oldugu ve degisimlerin degisik faktorlerden kaynakladigi gostermistir (Turnali, 2013).

Performans: etkileyen faktorler inceleme kolayligi agisindan kisisel, orgiitsel ve

cevresel faktorler olarak {i¢ boliime ayrilmistir (Yener, 2007).

2.3.1. Kisisel faktorler

Calisanlarin performanslari incelendiginde performanslarinin esit olmadigi goriliir.
Bunun tek bir sebebi yoktur. Kisilik, yetenek, bilgi ve deneyim, algi, degerler, beklenti ve
motivasyon, yas, tecriibe ve cinsiyet gibi bireyin dogustan getirdigi veya sonradan kazandigi
Ozellikleri performans farkliliklarini olusturur.

Calisanlarin  performanslar1 ile ilgili dogru tespitler yapabilmek icin kisinin
performansini olusturan faktorlerin bilinmesi gerekir. Performansi yetenek ve motivasyon
olusturur; Yetenek kavramini; dogustan gelen yetenekler ve egitim olusturur, motivasyon
ise; calisanin istekli olmasi ve istenilen diizeyde performans gdsterme taahhiidiiniin
bilesiminden olusur. Bu tanim dogrultusunda performans, motivasyon ile yetenegin bir

trlintidiir (Yener, 2007).

2.3.2.  Orgiitsel faktorler

Calisanlarin belirli bir zaman dilimi i¢erisinde gerceklestirdikleri ve yaptiklari isi gorev
olarak algilamalari, ¢alisan kisinin ¢alistig1 kuruma sagladig: katkidir. Bu katki; bir¢ok farkl
degiskenin etkisi ile sekillenerek calisan kisinin is tatminini, i ve is ortamini etkiler. Bu
degiskelere; sosyo-ekonomik ¢ikarlar, bilgi, donanim, beceri gibi birgok 6rnek verilebilir.
Calisanlar arasindaki ticretteki adaletsizlikler, yOnetici-ast ¢atismasi, keyfi ve adaletsiz
yapilan performans degerlendirmeleri, hatali ve belirsiz performans 6l¢iimii, gergekei
olmayan i tanimlar1 gibi durumlar siralanabilir (Yener, 2007).

Yapilan isin yapist ve Ozellikleri bakimindan is gorenlerin performanslarinda

farkliliklar olusacaktir. Is gorenlerin kisisel 6zelliklerinin performanslarina etki etmesinden
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dolay1 isletmelerin is gorenlerin bireysel performanslarinin attirilmasinda is gorenlerin
Ozellikleri ve yetenekleri ile mevcut isleri arasinda uyum saglayabilmeleri igin
yoneticilerinin is gorenlerin bu 6zelliklerini tespit etmeleri olduk¢a 6nemli olacaktir (Isik,

2012: 56).

2.3.3. Cevresel faktorler

Orgiit, toplumsal bir sistemdir ve gevre ile etkilesim halindedir. Orgiitiin kullandig
teknoloji, insana verdigi deger, gorev dagilimlari, cevrenin olusturdugu ekonomik,
psikolojik ve kiiltiirel yap1 isletmenin basarisina etki etmektedir.

Is tatminini yapilan isin zorluk derecesi olumlu olarak etkiler. Walker ve Guest
(1952)’in otomotiv sektoriinde yapmis olduklari bir arastirmada ¢ok sayida islem yapan
calisanlarin %69’unun, basit ve tek bir islem yapan calisanlardan daha fazla is tatmini

sagladiklar1 belirlenmistir (Silah, 2005: 106).

2.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme sistemi isletme icin olduk¢a Onemlidir. Performans
degerlendirme; isletmenin ve ¢alisanlarin basar1 ve basarisizliklarin1 gérmeleri, performans
degerlendirme sonucuna goére yol haritasi ¢izmeleri ve daha sonraki caligmalarin
diizenlenmesi agisindan fayda saglamaktadir (Barutgugil, 2004: 427).

Insan kaynaklar1 yonetiminde tiim alanlarin dnemli olmas: ile birlikte, performans
degerlendirme sistemi ayri bir 6nem tagsir. Performans degerlendirme sistemi ile bireysel ve
orglitsel uyum saglanir. Tiim bunlarin yani sira performans degerlendirme sistemi; ticret
politikasi, kariyer planlama, egitim, rotasyon gibi bir¢ok insan kaynaklari islevlerini aym

anda etkiler (Kaymaz 2009: 82).

2.4.1. Performans degerlendirmenin tanimi
Performans degerlendirme sistemi; calisanlarin hedeflerine ne 6lgiide ulastiklarini

veya is i¢in gerekli olan bilgi ve donanima ne kadar sahip olduklarinin belirlenebilmesi i¢in

yapilan Ol¢iimlerin degerlendirilme siirecidir (Erbas1 2008: 47).
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Performans degerlendirme siireci; her isletmenin ¢alisanlarin  verimliligini
Olgebilmeleri i¢in kullandiklar1 bir siirectir. Calisanlarin  islerini ne asamada
gerceklestirdiklerine bakilir ve ¢alisanlarin gelisim periyodlarina iligkin bilgileri igerir (Fry
vd., 2004).

Isletmelerin iist yonetim kadrosunda calisanlarmn performanslarmi, astlarin
performanslarina gore degerlendirmek daha zordur. Yoneticilerde olan; kriz yonetimi,
algilama yetenegi, ileriyi gorebilmek, yargilama, insiyatif kullanma gibi 6zelliklerin
degerlendirmesi olduk¢a zordur. Fakat igletmelerde, gorev yapan her bir c¢aliganin

performans degerlendirilmesinin yapilmasi da bir zorunluluktur (Sabuncuoglu, 2013).

2.4.2. Performans degerlendirmenin 6nemi

Performans degerlendirme sistemi, isletmelerde karar alicilarin karar almalari ve
aldiklar1 bu kararlar dogrultusunda, isletmenin kurulus amacini gerceklestirmesi ve

isletmenin basar1 oraninin yiikselmesi acgisindan olduk¢a dnemlidir (Uyargil, 2008: 244).

Yoneticiler, isletmelerin daha verimli olabilmesi i¢in nitelikli personel almak, alinan
personellere gelisim olanaklar1 sunabilmek ve performansi yiiksek olan personelleri daha
kidemli gorevlere tasimak isterler. Bu sebeple de, calisan tiim personellerin yeterliliklerinin

degerlendirilmesi ve ortaya cikarilmasi oldukca dnemlidir (Canman, 1993: 4).

Performans degerlendirme sistemi gerekliligi ve yararlari konusundaki goriisler soyle
stralanabilir (Findikg1, 2003: 300):

e Performans degerlendirme sistemi kisinin bireysel psikolojik bir ihtiyaci, kurumun

ise motivasyonuna yonelik bir gereksinimdir.

e (Calisan personellerin daha yakindan taninmasina imkan hazirlar ve boylece kariyer

yonetimine katki saglar.

e Bu sistemin hedefi, bireyin kendi yaptigi caligmalar tizerine kendisine bilgi

verilmesidir.

e Performans degerlendirme sistemi ile personeller ve yoneticileri arasinda bir

iletisim bag1 kurulur ve gelistirilir.

e Performans degerlendirme sistemi ile personeller kendilerini daha iyi tanirlar.

e Isletme igerisindeki egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olur ve egitim

programlarinin hazirlanmasina olanak saglar.
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e Personellerin hedeflerini ne oranda gerceklestirebildiklerini gosterir ve bdylece

isletme genelinde kontrol saglanmis olur.

e Performans degerlendirme sistemi ile isten ayrilacak personellerin belirlenmesi
saglanir.

o Personellerin kurum icindeki basarilarin1 gormelerini saglayarak, personellerde is
doyumunun olusmasina olanak saglar.

e Performans degerlendirme sonuglarina goére personel kendisindeki eksiklikleri
goriir, kendini yeni atilimlar ve arayislar i¢in hazirlar.

e Performans degerlendirme sistemi ile isletmenin etkinligi belirlenir, ¢iinkii her bir
personelin performans diizeyi isletmenin performansinin belirlenmesinde etkili rol

oynar.

2.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Birgok performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Performans degerlendirme
yontemleri, yapilan gorev bakimindan nitelik ve degerlendirme sonuglarinin kullanilacag:
alana gore farklilik gosterir (Bingdl, 2006: 289).

Isletmelerin kullandig1 yéntemler, o isletmenin gereksinim ve kiiltiirel 6zelliklerine
gore degisiklik gosterir. Her performans degerlendirme yonetimin kendine has avantaj ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Hangi yontemin kullanilacagi konusunda ve karar verme
noktasinda, tiim tekniklerin yapisal Ozelliklerini ve neyi Olctiiglinii degerlendirmek

gerekmektedir ( Palmer ve Winters, 1993: 39).

2.5.1 Siralama yontemi

Is performansini degerlendirme siirecinde kullanilan en yalin ve en eski olan
yontemdir. Bu yontemde; degerlendirilmesi yapilacak olan kisilerin isimleri, gelisigiizel
olarak kagidin sol kismina yazilir ve iist taraftan en diisiik ve en fazla deger almas1 gerektigi
diistintilen kisinin ismi de k&gidin en alt ve sag kismina yazilir. Bir sonraki asamada ise;
degerlendirmeyi yapan kisi, diger tarafta kalmis olan isimleri, bu iki isim arasina deger

sirasina gore yerlestirerek degerlendirme sirasini olusturur (Beach, 1980: 300).
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2.5.2.  Ikili karsilastirma

Bu performans degerlendirme yonteminde kisilerarasi karsilastirma yapilir. Her bir
personel diger personeller ile bire bir karsilagtirilir. Calisan sayisinin ¢ok olmasi
karsilastirma sayisin1 da arttirir. Bu sebeple, calisan sayisinin fazla oldugu isletmelerde
uygulanmasi olduk¢a zaman almaktadir. Bu performans degerlendirme yonetiminin amaci;
is gorenler arasinda kiyaslama yaparak adil bir degerlendirme yapabilmektir (Uyargil, 2008:
52).

Sekil 2.1°de goriildiigii iizere bir kagit veya kart iizerine ¢alisanlarin isimleri yazilir.
Bir sonraki asamada ise, her bir ¢alisan diger calisanlar bire bir karsilastirilir ve basari
bakimindan yiiksek olan ¢alisanin isminin karsisina bir isaret koyulur. Islem bu sekilde tiim
calisanlar tamamlanana kadar devam eder. Islem bittikten sonra isim karsina koyulmus olan

isaretler sayilir ve sayilan bu isaretlere gore ¢alisanlarda siralama yapilir.

Erciiment, Mustafa, Mete, Atlas

Atlas Ercliment’ten daha iyidir.

Erciiment Mete’den daha iyidir.

Mustafa Erciiment’ten daha 1yidir.
Atlas Mete’den daha iyidir.
Atlas Mustafa’dan daha iyidir.

Mustafa Mete’den daha 1yidir.

Atlas xxx

Ercliment x

Mete

Mustafa xx

Atlas’in siralamadaki yeri 1

Mustafa’nin sirlamadaki yeri 2

Ercliment’in sirlamadaki yeri 3

Mete’nin siralamadaki yeri 4

Sekil 2.1. Ikili Karsilastirma Degerlendirme Ornegi (Woods,1997:204).
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2.5.3. Kritik olay yontemi

Degerlendirmeyi yapan yonetici, ¢alisan personeli gorevi basindayken gozlemleyerek
onun olumlu — olumsuz davraniglarin1 ve basarili - basarisiz yonlerini tespit eder. Bu
yontemde, calisan kendisini baski altinda hisseder ve yonetici tarafindan her yaptigi
hareketin kayit altina alindigi bilmek calisanda huzursuzluk yaratir ve hatta bu durum

verimlilikte azalmaya sebep olabilir (Bulut, 2004).

Bu yontem ilk kez olarak Ikinci Diinya Savasindaki gézlem ve uygulamalardan
esinlenerek yapilmustir. Ikinci Diinya Savasi’nda ABD’ deki hava kuvvetlerinde gérev yapan
askerlerin bagar1 ve basarisizliklar1 izlenmis ve sebepleri kayit altina alinarak liste halinde
diizenlenip uygulamaya konmustur. Daha sonra ise bu yontem is diinyasinda kullanilmistir.
Bu yontemin en 6nemli 6zelligi ise; ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini degil, is ile ilgili olan

davraniglarin1 degerlendirir (Pehlivan, 2008).

2.5.4. Kontrol listesi yontemi

Bu yontemde, sorulan her bir sorunun ayr1 degeri ve agirhg bulunabilir.
Degerlendirmeyi yapan kisinin objektif olabilmesi i¢in sorularin degerlerini bilmemesi
gerekir (Barutgugil, 2004: 435-436).

Kontrol listesi yonteminin uygulamadaki en zor tarafi, her is boliimii igin farkli sorular
olusturulmas1 ve bunun da zaman alici olmasidir. Diger bir 6nemli nokta da;
degerlendirmeciler i¢in sorulan sorularin farkli anlamlar tagiyabilecek olmasidir. Bu sebeple
de yontemin, personellere geri bildirim saglanmasinda oldukca zor oldugu goriilmektedir

(Barutcugil, 2002: 191).

2.5.5. Grafik degerleme yontemi

Tercih edilen ve olduk¢a ¢ok kullanilan bir yontemdir, uygulama agisindan hizli ve
basittir. Bu yontemde, degerlendirmeyi yapan kisiye degerlendirilecek her bir ast i¢in basili
bir form verilir. Degerlendirmeci verilen bu form da, ¢esitli kriterlere gore degerlendirmeler
yaparak en iyi ve en kotii Ol¢iitleri saptamak ister, bunu yaparken de birden bese kadar puan

vererek ilerler. Verilen bu form da, personelde olmasi istenilen 6zellikler ve bu 6zelliklerin
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karsisinda da 6zelliklerin derecelerini ifade eden rakam veya sifatlar bulunur. Bu her bir sifat
sayisal bir deger tasir ve degerlendirmeci kendine gore uygun olan yeri isaretler.
Degerlendirme sonunda ol¢iimleri ifade eden sayisal degerler toplanir ve degerlendirmenin
toplam sonucuna ulasilir. Toplanan sayisal verilerin sonuglar1 birbirleri ile karsilastirilir ve
her bir calisanin diger ¢alisana gore ne kadar basarili oldugu saptanir (Bulut 2004).

Bu yontem, belirli bir isin basari ile yiiriitiilebilmesi i¢in en 6nemli ya da en kotiiden

en iyiye dogru derecelendirilmesi olarak ifade edilebilir (Bingdl, 1996: 225).

2.5.6. Derecelendirme ve puanlama yontemi

Derecelendirme ve puanlama yonteminde, degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanlarin
isimlerini alt alta yazar ve karsilarina da ‘yetersiz’, ‘cok yetersiz’, ‘yeterli’, ‘cok iyi’,
‘normal’ gibi bes Ol¢ekli degerlendirme tablosunda kendince uygun olan birini secer ve
isaretler (Sabuncuoglu, 2011: 173).

Degerlendirme yapilan formlarda, degerlenecek basar1 faktorleri ve bu faktorlerin
degerleme esikleri bulunur. Bu yontemde, tipki grafik degerlendirme yonteminde oldugu

gibi ¢alisanin belirli kriterlere gore degerlendirilmesi yapilmaktadir (Erdogan, 1991:183).

2.5.7. Zorunlu dagihhm yontemi

Zorunlu dagilim yonteminin en belirgin 6zelligi, her bir personelin performansi diger
personelin performansina gore belirlenir. Yontem uygulanirken 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 sapmasi
hesaplanir. Yoneticiler veya degerlendirmeyi yapan kisiler; oranlar1 6nceden belirlenmis bir
boyut lizerinde ¢alisan personelleri boliimlere yerlestirerek ilerlerler.

Degerlendirmecinin olumlu bir degerlendirme egilimi i¢inde bulunmamas: igin,
kendisine hangisinin daha yiiksek puan tagidigini tahmin edemeyecegi ifadeler verilir ve bu
ifadelerden birini secmesi istenir. Olgiitleri genellikle personel uzmanlari gelistirmektedirler
ve bu olgiitlerin ayrimeilik ve arzu edilebilirlik derecelerini ise yoneticiler ve diger uzman
olanlar kontrol etmektedirler. Zorunlu dagilim yontemini astlar, istler, personeller ve

calisma arkadaslar1 kullanabilmektedirler (Aldemir vd., 2004: 306).
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2.5.8. Amagclara gore yonetim

Bu yontem, P. Drucker tarafindan olusturulmustur ve yonetim felsefesidir. Amaglara
gore yoOnetimde; isletmenin hedefleri yoneticiler tarafindan belirlenir. Yoneticiler, bu
hedeflere ulasabilmek i¢in faaliyet planlari olustururlar, olusturulan bu faaliyet planlari
arasinda koordinasyon saglarlar ve ayn1 zamanda bu faaliyetleri denetlerler, ¢ikan sonuglari
da degerlendirirler. Amaglara gore yonetim yoneticiye bu sorumlulugun verildigi bir
yonetim bi¢imini ifade eder (Bingdl, 1996: 236).

Amaclara gore yonetimde; personeller ve yoneticiler gelecegi birlikte kararlagtirirlar
ve personelere bu performans hedeflerine gore degerlendirme yapilir (Bas ve Artar, 1991:
302).

Bu yonetim teknigin en belirgin 6zelligi; personeller ve yoneticiler bir araya gelerek
ortaklasa belirledikleri amaglar dogrultusundaki gelismeleri birlikte degerlendirirler.
Degerlendirme yapilirken, personellerin bu amaglar1 gerceklestirme oranlarina bakilir.
Basan olgiitii olarak personelin amagclar1 kullanilir. Bu sebeple de, amaglar 6l¢iilebilir
olmalidir (Baykal, 2013: 27).

Bu yontemin basaril olarak uygulanabilmesi i¢in bazi énkosullar bulunur. Oncelikle,
hedefler 6lciilebilir ve sayisal olmalidir. Olgiilemeyen hedefler belirlenmemelidir. Hedefler;
belirgin, tutarli, ulasilabilir, anlagilabilir ve yazili sekilde olmalidir. Belirlenen hedeflere

ulasabilmek i¢in bir tarih belirlenmeli veya siire saptanmalidir (Barutgugil, 2002: 188).

2.5.9. 360 derece yontemi

Performans degerlendirme yontemleri arasinda olan 360 derece yoOnteminde,
calisanlarin performanslarinda bircok agidan degerlendirme yapilarak, istikrarl bir sonug
elde edilebilmesi i¢cin cok kaynakli degerlendirme yapilmasinin temeli olusmaktadir (Edwars
ve Ewen, 1996: 11).

Bu yontemde, karma bir degerlendirme yapilir. Degerlendirmede ¢ok sayida insan ve
olgiit kullanilir, bu sebeple 360 derece yontemi ismini almistir ( Aldemir vd., 2001: 278-
279).

Bu degerlendirme yonteminde, calisanin performansi igin; is arkadaglarindan,
istlerinden, astlarindan, yoneticilerinden, tedarik¢ilerden, miisterilerinden ve dahil oldugu
proje takimlarinin diger tiyelerinden bilgiler toplanilarak degerlendirme yapilir (Helvaci,

2002).
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360 derece yontemini diger yontemlerden ayiran en 6nemli fark geri bildirim
saglamasidir. Geri beslemeler uygulanma bi¢imi agisindan 360 derece degerlendirme
yonteminin igletmelerde kurumsallastirilmasi yoniinden olduk¢a ©nemlidir. Bu geri
beslemelerin kimseyi rahatsiz ve rencide etmemesi gerekmektedir (Senol, 2003).

360 derece yoOntemi, c¢alisanlara ve yoneticilere kendilerini ve birbirlerini
degerlendirme olanagi saglar. 360 derece degerlendirme yonteminde farkli degerlendirenler
tarafindan toplanmis bir¢ok bilgiyi almak miimkiindiir (Cornelius, 2001: 157).

360 derece yonteminde bir ast tarafindan degerlendirme yapmak yerine birgok
kanaldan gelen degerlendirme sonuglar1 ortak bir havuz igerisinde toplandigindan,
geribildirim siirecinde giiven ve dogruluk artmaktadir. Bu yontemde, ¢alisan hakkinda diger
kisilerden bilgiler toplanmaktadir. Bu kaynaklarin igerisinde iistler, astlar, is arkadaslar1 ve
miisteriler bulunur (Edwars, 1996: 5).

360 derece yonteminde, bir¢ok kanaldan gelen geribildirimin objektifligi garanti
edilemez. Ciinkii isletmede bulunanlarin ve miisterilerin tarafli davranabilecegi ihtimali
bulunmaktadir. Fakat tek bir degerlendirici tarafindan gergeklestirilen degerlendirmelerde
ise boyle bir risk daha yiiksek oranda cikmaktadir. Buna bagli olarak, performans
degerlendirme sistemleri arasinda olan 360 derece yonteminin geleneksel diger performans
degerlendirme yontemlerine oranla daha gilivenilir sonuglar ortaya koydugunu sdylemek
miimkiindiir (Y1lmaz, 2005: 40).

Bu yontem ile ulasilan bilgiler, ¢alisanlarin iletisim halinde olduklar1 diger kisilerden
elde edildikleri i¢in calisanlarin yalnizca {stleri tarafindan degerlendirildikleri diger
performans degerlendirme yontemlerine gore daha giivenilir ve adildir. Verilerin birden ¢ok
kaynaktan toplanmasin etkisi, yalnizca bir kaynaktan toplanan verilere kiyasla ¢ok daha
etkilidir (Turgut, 2001: 62).

2.6. Orgiitsel Performans

Performans kavrami bireysel ve orgiitsel olarak degerlendirilebilmektedir, performans
kavramini olusturan temel 6ge ise 6l¢timdiir.

Performans kavraminin 6l¢iilmesi 6nemli bir sorun alanidir ve performans 6l¢iimiinde
gegerli bir sistem olusturmak miimkiin olmamaktadir (Beamon, 1999: 276-277).

Performans; amaglanan bir hedef i¢in, bir girisimin, bir grubun veya bir kisinin nitel
ve nicel olarak neyi, hangi oranda gergeklestirebildiginin ifade edilmesidir (Simsek ve

Nursoy, 2002: 43).
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Orgiitsel performansin dlgiilmesi igin genellikle {i¢ teknik kullamlir. Ilki, dlgiitlerin
nesnelligi ve 6znelligini igeren teknik, ikincisi finansal ve finansal olmayan Olgiitler
yardimiyla yapilan teknik, tiglinciisii ise igsel ve digsal degerlendirmeleri kapsayan tekniktir
(Caligskan vd., 2011).

Orgiitsel performans yiiksek ise, calisanlarmn da motivasyonlar1 olumlu olarak
etkilenecektir. Calisanlar ve yoneticiler arasindaki etkilesimin giiven i¢ermesi, kaliteli bir
iletisim olusturmasi ve bunun sonucunda da, ¢alisanlara, kendilerini ¢alistiklar1 kuruma ait
hissetmeleri, i3 doyumlarin1 en st seviyeye ulastiracak kadar motive olmalari, orgiitsel

performansin arttirilmasi konusunda yoneticilerin gorevlerindendir (Caliskan vd., 2011).

2.7. Bireysel Performans

Performans yonetim kavrami ve performans degerlendirme sistemi giiniimiizde 6zel ve
kamu igletmeleri acisindan olduk¢a 6nemsenmeye baslayan bir kavram haline gelmistir. Bu
sebeple de, bir biitiin olarak oOrgiitin kurumsal performansinin ve Orgiit calisanlarinin
bireysel performanslarinin Ol¢iilmesi oldukca onemsenen bir uygulama haline gelmistir
(Calik, 2003: 177).

Performans kavrami, kurum igindeki her bir ¢alisanin, belli donemlerde elde ettigi
sonugclar olarak ifade edilir (Erdogan, 1991, 155).

Isletmelerde belirlenen amagclara ulasabilmek icin kurumsal performanslarin
arttirilmasi gereklidir. Bunun i¢in de her bir ¢alisanin performans artisi onemlidir. Bireysel
performansin bir sistem i¢inde yiirlitiilmesi sonucunda, isletmenin toplam performansi da
artmaktadir (Turung, 2010: 253-254).

Performans sozciigii, isletmenin belirli bir zaman diliminde iiretmis oldugu mal veya
hizmetin miktar1 olarak ifade edilirken, bireyin de belirlenmis bir hedef karsisinda gosterilen
cabanin bireysel olarak “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyi olarak ifade edilir (Tutar ve

Altindz, 2010: 202).
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UCUNCU BOLUM
YENILIKCi DAVRANIS

3.  YENILIKCILIK KAVRAMI

Yenilikgilik kelimesi kokeni Latince olan “innovatus” kelimesinden gelmektedir ve
“yeni ve degisik bir sey yapmak” anlami tagimaktadir (TDK).

Yenilikgilik kavramui, iktisat¢ilar tarafindan kabul edilmis ve 6nemi anlasilmis olsa da
uzunca bir siire bu konuya yeterince dnem verilmemistir. Thorstein Veblen ve Joseph Alois
Schumpeter’in bu konuda yaptiklar1 alan caligsmalar1 bir baslangi¢ niteligi tagimaktadir
(Biger, 2017).

1950-1960 verimlilik cag1, 1970-1980 kalite cagi, 1990 yillarindaki esneklik ¢agindan
sonra yasanan ve i¢inde bulundugumuz donemin “yenilik¢ilik ¢ag1” oldugu sdylenebilir.
Gilintimiizde kullanilan mal ve hizmet iretimi giderek artmakta ve yeni teknolojiler
tiretilmektedir.

Kavram olarak yenilik; bir yenilenme siireci ile beraber bir sonucu da anlatir. AB ve
OECD’ye gore yenilik; “bir fikri pazarlanabilir bir iiriin veya hizmete, yeni ya da
gelistirilmis bir imalat ya da dagitim yontemine, ya da yeni bir toplumsal hizmet yontemine

doniistiirmeyi” ifade etmektedir (OECD, 2005).

3.1. Yenilikciligin Tanimi, Onemi ve Karakteristik Ozellikleri

Arastirmanin bu bdliimiinde yenilik¢iligin tanimi, 6nemi ve karakteristik 6zellikleri ile

ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1.1.  Yenilik¢iligin tanimi

Literatiir arastirmasi1 yapildiginda yenilik¢ilik ile ilgili bircok tanimlama vardir.
Isletmelerin siireclerinde olumlu ve farkli degisiklilerin olusmasi veya isletme biinyesinde
yeni bir iiriin olusturmadir (Gareth, 2001). Isletme organizasyonu biinyesinde yeni bir mal
ve hizmet Ttretilip, yeni metodlarin gelistirilmesi ve c¢alisma sartlarinda yeni olumlu

uygulamalarin olusturulmasidir (Samuel, 2000).

31



Yenilikgilik kelime olarak Latince “innovane” kelimesinden tiiretilmis olup, daha 6nce
yapilmamis olan1 veya mevcuttaki bir durumu gelistirmek anlaminda kullanilmakta olup,
Tiirkce literatiirlerde ise bu kavram; yenilik, yenilik¢ilik, yenilenme seklinde ifade
edilmektedir (Erdem vd., 2011).

Yenilikgilik, isletmelerde orgiit kiiltiiriinlin olugsmasinda da kendine yer bulmustur.
Yenilikgilik kavramu ile isletmelerde, galisanlara yenilik¢i yonlerini fark ettirecek ve bunu
kullanmalarina 6zendirecek yapisal ve yoOnetsel mekanizmalar ve calisma ortamlari
hazirlanmaya baglanmistir (Yahyagil, 2001).

Barker’e gore yenilik¢iligin tanimi; miisterileri tatmin edebilmek i¢in onlarin
ihtiyaglarina yonelik yenilik¢i yeni kaynaklar olusturmaktir (Barker, 2001: 22).

Yenilik¢ilik, isletmelerin birbirleri ile rekabet edebilmeleri ve rekabet iistiinligi
saglayabilmeleri i¢in farkli ve yeni ticari fikirleri uygulamaktir (Kirim, 2007: 5).

Yenilik¢ilik, isletmelerde mevcut olan bilgilerin farkli sekilde kullanimini olugturmak
veya yeni fikirler olusturarak fark yaratmak olarak ifade edilen bir terimdir. Bu kavram,
mevcudun disinda bir {irlin veya hizmetin gelistirilmesi anlaminda ifade edilirse eger, bu
durum yeni orgiitsel yapilari, yonetim tekniklerini ve yeni is modellerini de kapsar (Jamrog
vd., 2006).

Yenilik¢ilik kavraminda, yeni bir fikir iiretmekten Gteye gecilerek iiretilen fikrin
hayata gecirilmesi ve insanlar tarafindan kullanilmasi yenilik¢ilik kavramini ifade
etmektedir. Uretilen yeni fikir sadece iireten kisinin gdzetiminde kalirsa o yenilik kavramini
ifade etmede yetersiz kalir. Yenilik fikrinin kabul gérmesine onu kullanan insanlar karar

vermelidir (Johansson, 2013: 30).

3.1.2.  Yenilik¢iligin 6nemi

Yapilan bircok arastirma ve raporlama sonucunda siirdiiriilebilir bir biiylimenin
olabilmesi i¢in yenilik¢ilik kavraminin olmasi gerektigini ortaya ¢cikmistir. 1995 yilinda
Avrupa Birligi tarafindan yayimlanan bir belgede yenilikg¢ilik resmi politika haline gelmistir.
Oslo Kilavuzu ise 2005 yilinda on eylemden olusan bir yenilik¢ilik stratejisi yaymlamigtir.
Tiirkiye’de ise, TUBITAK tarafindan gelistirilen ¢ok énemli yenilik strateji ve politikalart
mevcuttur (Aksay, 2011).

Calisma hayatinda ve ticari hayatta her gegen giin artan rekabet sonucunda

yenilik¢ilik; isletmeler ve yoneticiler agisindan olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir. Yapilan
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tiim ¢alismalar da degisim ve yeniligin yadsinamaz 6nemini ispatlar niteliktedir (Caldwell
ve O’Reilly, 2003).

Yenilik¢ilik, piyasada faaliyet gosteren her bir sektor i¢in hayati 6nem tastyacak bir
noktaya gelmistir. Bu sebeple, yenilik¢ilik dinamiginin farkina varip, onu tanimlamak ve

gergeklestirmek kacinilamaz bir gergek haline gelmistir (Giindiiz Cekmecelioglu, 2002).

3.1.3.  Yenilikc¢iligin karakteristik ozellikleri

Yogun bir rekebetin yasandig1 glinimiiz ticaret hayatinda, yenilik¢ilik bir¢ok igletme
ve sektorde rekabet avantaji saglayan 6nemli bir unsur haline gelmistir. Yakin donemde
gerceklestirilmis olan galismalar, yenilik ve degisim kavramlarinin isletmeler ve yoneticiler
icin olduk¢a 6nemli oldugunu gostermektedir (Caldwell ve O’Reilly, 2003). Yenilikgilik
kavrami; esneklik ve acgik fikirlilik ile gelismeye baglamistir ve sorunlarin ¢oziilmesi igin
yeni fikirlerin olusturulmasini, yeni bir hizmet-iiriin modelinin uygulanmaya konmasini ve

yeni bir orgiitsel yonetim metodunun uygulanmasini savunmaktadir (Goyal ve Akhilesh,

2007).

3.2 Yenilikgilik ile Tlgili Kavramlar

Yapilan arastirmalar sonucunda yenilikg¢ilik kavramu ile iligkili bircok kavram oldugu
sOylenebilir. Bu kavramlardan bazilar yenilik¢ilik kavrami ile es deger tutulmakta, bazen
de anlam olarak karismaktadir. Bu noktada yenilik¢ilik kavramina yakin olan; yaraticilik,

degisim, risk alma, proaktiflik ve 6zgiiven kavramlari ele alinacaktir.

3.2.1. Yaraticihk

Yaraticilik, kelime olarak Ingilizce “Creativity”, Latince “Creativitdt” ve Fransizca
“créer” fiilinden tiiretilerek “Créativite” kelimesinin karsiligi olarak dilimize gevrilmistir
(TDK).

Yaraticilik en basit hailiyle; icat etme, yeni fikirler ve iirlinler gelistirme, yenilik

yaratma, ortaya ¢ikarma seklinde tanimlanabilir (Akat; 1984: 224). Maslow ise yaraticilik
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kavramini; kontrollii ve disiplinli yaraticilik olarak ikiye ayirmistir ve yaraticiligi tutum, yeni
bir iirlin, siire¢ olarak ifade etmistir (Rouquette: 1992: 14).

Yaraticilik, her faaliyet alaninda ne zaman, nigin, nasil, ne, kim vb. sorularina cevap
aranmastyla birlikte glinlimiizde tanimlanmas1 gii¢ hale gelen kavramlardan biri olmustur
(Ustiindag, 2002: 1). Yaraticiik, mevcut bir seyi digerlerinden farkli ydntemlerle
yapabilmek, yeni ve farkli fikirler iiretebilmek, mevcuttaki sorunlarin ¢éztimiine yonelik
fayda saglayabilecek yeni fikirler iiretebilme siirecidir (Akstizek, 2008).

Glinlimiizde bagar1 faktdrii i¢in, yaratici diisiinme yetenegine sahip olmak énemli hale
gelmistir. Cagimizda hizla degisen g¢evre kosullari 6nemli bir sorundur. Tim diinyada
yayilan kiiresellesme, kalite kavramini da beraberinde getirmistir. Bu sebeple, mevcut
yaklasimlarin disina ¢ikip yeni arayislar bulmak, farkli stratejiler gelistirmek ve yeni
yonetim teknikleri uygulamak neredeyse ilk hedef haline gelmistir.

Yenilikgilik ile yaraticilik arasindaki fark olduk¢a mithimdir. Yaraticilik; bireyseldir,
yenilikgilik ise daha orgiitseldir. Yaraticilik; uzmanlik, kisilik, motivasyon gibi kavramlari
incelediginden bireyseldir. Yenilik¢ilik ise, takim ¢aligmasi, orgiit diizeyindeki faaliyetleri
ve ¢aligma konularini igerdiginden dolay: 6rgiitseldir (Van de Ven ve Angle, 1989: 12).

Isletmeler i¢in yaraticilik oldukca énemlidir. A.B.D.’de, “Yaraticilig1 Ortaya Cikarma
Teknikleri” olarak igletme bilimcilerinin uyguladigi 6zel yontemler mevcuttur ve
isletmelerin ortalama girisimcilik diizeyini arttirmasi amaclanmaktadir (Akat vd., 1999:
355).

Organizasyon yasaminda yaraticilik ile yenilikgilik kavramlar1 arasindaki ayrim
oldukca Onemlidir. Organizasyonlar, tiim fikirleri kullanabilmek i¢in yaratici ve ayni
zamanda yenilik¢i personeller ile ¢alismak isterler (Stonar ve Wankel, 1986: 397).

Giintimiizde bilgi sahibi olmanin yaninda yaraticilik kavramina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Teknoloji ¢agindan bilgi ¢agina gec¢is olan giiniimiiz diinyasinda temel ilke, isletmelerin
tiketicileri tatmin edebilmeleridir. Tiiketicilerin ileride isteyebileceklerini tahmin etmeyi
basaran isletmeler gelecegi gorebilen isletmelerdir. Isletmelerin yaraticilik ve yenilikgilik
kavramlarina ayr1 bir 5Snem vermelerinin sebebi de, her kurulusun rekabet giiciinii elde etmek
istemesi ve tiiketicilerin giin gectikge artan yaratici ve yenilik¢i ¢ozlimler talep etmeleridir

(Akstizek, 2008).
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3.2.2. Degisim

Degisim kelime olarak; bir durumdan baska bir duruma, bir diizeyden baska bir diizeye

geemektir. Degisim siireci dongiiseldir ve degisim siirecini etkin bir sekilde uygulayabilmek,

kaos ve diizeni bir arada dengede tutmaya baglidir. Degisim dongiisiiniin asamalart su

sekildedir (Caligkan, 2007):

1. Degisimin Gerekliligini Belirlemek

2. Organizasyonlarin Degisime Hazirlanmasi

3. Degisimin Planlanmasi

Degisime Ihtiya¢ Oldugunu Tespit Etmek
Degisim Kararinin Alinmasi

Degisim Konusunda Ust Diizey Fikir Birliginin Olusturulmasi

Degisim Kararmin Tiim Isletme Birimlerine Duyurulmasi
Insanlarin Degisime Hazirlanmasi

Yap1 ve Kaynaklarin Degisime Hazirlanmasi

Sorumlularin Belirlenmesi
Vizyon ve Misyonun Tanimlanmasi
Amaglarin Tanimlanmasi ve Hedeflerin Belirlenmesi

Mevcut Durumun Ortaya Koyulmasi

am aa @@=

Alternatif Coziim Yollarinin Gelistirilmesi
Kullanilacak Strateji ve Taktiklerin Alternatifler Arasindan Seg¢imi

Planin Gergeklestirilmesi i¢in Gerekli Is Giicii ve Diger Kaynaklarin Saptanmasi

4. Aksiyon Planinin Realize Edilmesi

Pilot Uygulama Yapilmasi
Olumlu - Olumsuz Yonlerinin Tespit Edilmesi

Gerekli Diizeltme ve Takviyelerle Degisim Modelinin Gii¢lendirilmesi

Yeni Modelin Semasinin Cizilmesi
Modelin isletmenin Tiim Boliimlerine Yayilmasi

Uygulamaya Gegis Evresi



5. Degisimin Degerlendirilmesi ve Kurumsallastirilmasi
e Degisim Sonuglarinin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi

e Degisimin Kurumsallagtirilmasi

Sekil 3.1. Organizasyon i¢indeki degisimin yol haritasi

Sekilde de goriildiigii gibi, degisim siireci sistematik ve planlidir. Oncelikle yapilmasi
gereken mevcut durumun analiz edilmesi ve arkasindan da istenilen durumun belirlenmesi
seklindedir. Degisim siirecinin etkili olarak uygulanabilmesi i¢in her bireyin katilimct ve
hevesli olmas1 6nemlidir.

Isletmelerdeki yenilik¢i hareket ve politikalarin sonucunda gelen degisimler, isletme
iiyeleri veya personellerinde ayni duygu durumunu yansitmazlar. Kisilerin degisimler
karsisinda gosterdikleri tepkiler; olumlu-olumsuz, aktif-pasif olarak farkliliklar gosterir.
Belirlenmis olan hedefleri direkt olarak reddetme ile sonuglanan bu davraniglar, yeni is
modellerini yadirgamak ve diger personeller ile birlikte is faaliyetlerini gerceklestirmeye
dolayl olarak gizlice savas agma seklinde kendini gosterebilir. Yenilikleri ve degisimleri
reddetme tepkileri, igletmelerin yeniden yapilanma siireglerine olumsuz etki edebilir ve bu
da isletmenin gelecek ile ilgili planlarinda istenmeyen sonucglar dogurabilir (Clark ve
Koonce, 1998: 14). Gordon (1993), degisimi reddetmenin sebeplerini; baski, itimat
yoksunlugu, ekonomik ve sosyal zarar, beklenmeyen tepkiler, zorluk, eksik bilgi ve
kaynaklar gibi nedenler olarak ifade etmistir (Gordon, 1993).

1990-1999 yillar1 arasinda detayli olarak incelemesi yapilan organizasyonel degisim
teorileri ve aragtirmalari sonucunda Armenakis ve Bedeian (1999: 293) tarafindan varilan
sonug; degisimin giiclii bir faktdr oldugu ve organizasyonel talepler ie uyuma dayandigi
seklindedir. Isletmenin basarili bir degisim siireci gecirebilmesi i¢in bircok etken faktorii,
degiskeni ve bu degisimi olusturan elementleri uyumlu olarak kurgulayarak ydnetmesi
gerekmektedir.

Isletmelerin, basarili bir degisim siireci baslatabilmeleri icin su faktorleri bilmeleri

gerekmektedir ( Moran ve Brightman, 2000: 67):

e Degisim siirecinin dogrusal bir boyutu yoktur, baslangi¢c ve bitis noktalar1 acikg¢a

belirlenemez.
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e Degisim siireci tabandan tavana ve yukardan asagiya dogru kendini gosterir.
Degisimin vizyon ve yapi olusturabilmesi icin yukardan asagiya dogru olmast,
katilimeilarla isbirligi yapabilmek ve genel bir destek olusturabilmek icin de
tabandan tavana dogru ilerlemelidir.

e Organizasyonel bir degisim gerceklestirebilmek i¢in personelin boyutu oldukg¢a
onemlidir.

e Degisimde basariyr yakalayabilmek ve bu degisimin siirdiiriilebilir olmasini

saglayabilmek i¢in 6l¢me isleminin kilit noktas1 oldugunu bilmek 6nemlidir.

3.2.3. Riskalma

Risk alma kelime olarak “zarara ugrama tehlikesi” anlami tagimakta olup, koken
olarak Fransizca “Risque” kelimesinden dilimize ¢evrilmistir (TDK).

Degisim ile beraber giderek artan belirsizlik ortami sartlarinda ¢alisanlar belirli sinirlar
cercevesinde risk alarak ilerlemek durumunda kalmaislardir. Bu belirsiz ortaminin bir sonucu
olarak isletmelerin firsat kagirma, zamaninda alinamayan kararlar ve rekabet avantajlarini
yitirmelerine sebebiyet vermektedir. Bu sebeple, bu belirsizlik ile ¢alisanlarin risk alarak
karar vermeleri gerekmektedir. Bu noktada yoneticilere diisen; gerekli goriilen durumlarda
planlarda biiyiik degisimler yaparak firsatlar1 degerlendirebilmektedir (Hitt vd., 2005).

Short risk ile ilgili goriisiinii; “Insanlarin yasamlarindaki bir olay veya durumdan
kaynaklanan tehlike etkisini deneyimleme olasiliklaridir” seklinde ifade etmistir. Riskin
kendine has bir bi¢imi, siireci ve sonucu vardir. Risk denildigi zaman, insan zihninde tehlike
anlami1 uyandirmasi sebebiyle korku ve endise kavramlar1 olarak bilinmekte olup, kesinlik
tasimamakla birlikte ilerde ortaya ¢ikabilecek olaylar olarak ifade edilebilir (Timuroglu ve
Cakar, 2014).

Calisanlarin risk almalarinin altinda yatan duygunun temelinde yenilik¢ilik kavrami
ile benzerlik tagidig1 sdylenebilir. Orgiitlerde uygulanacak olan 6diil sistemi ile galisanlarin
yenilik¢i davraniglarda bulunmalarinin ve risk alma egilimlerinin artmasinin desteklenmesi
gerekmektedir (Hitt vd., 2005).

Gliniimliz yonetim sistemlerinde, kisilerin girigimciliginin yam sira igletmelerin
girisimciligi de olduk¢a Onemsenen ve hassasiyetle iizerinde durulan bir konu haline
gelmistir. Isletmelerin de biiyiimeleri ve performanslarini arttirabilmeleri igin risk almay:
ogrenmeleri gerekmektedir. Bu sebeple de; stratejik planlar yapip, mevcut durumlarindan

styrilip yenilik¢i bir Orgiit yapisi olusturmalar1 gerekmektedir (Hitt vd., 2005).
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Isletmelerin riski arzulama dereceleri pazarin belirsizligi ve rekabet ortaminin siddeti
ile yakindan iligkilidir (Covin ve Slevin, 1988). Yoneticilerde genel olarak, rekabetin sert ve
belirsiz oldugu pazarlarda risk almaktan daha c¢ok bekle ve gor politikast mevcuttur
(Mintzberg, 1973: 44-53). Bu sebeple de yoneticiler, rekabet iistlinliigiinii elde edebilmek
i¢cin yeni ticari alanlar kesfetmek ve olusturmak konusunda sikint1 yagsamaktadirlar (Miller
ve Friesen, 1982).

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 istlinligiinii kaybetmesine ve hatta pazardan ¢ekilmesine bile

sebebiyet verebilir ( Slater ve Narver, 1995).

3.2.4. Proaktiflik

Proaktif kelime olarak, bilingli veya bilingsiz olarak sonunun olumlu veya olumsuz
olabilecegi olaylar karsisinda mevcut kosullarin seyrini degistirebilmek veya yeni kosullar
olusturabilmek i¢in kullanilan insiyatif olarak tanimlanabilir (TDK).

Gelecege yonelik bir takim ihtiyaglar, sorunlar ya da yeni kosullarin tahmin
edilebilmesi ile ilgili olarak bireyin aktif girisimde bulunmasini ifade eder. Proaktifligi
yiiksek olan birey giriskendir ve degisim siireci sonuglanana kadar da ayni kararligi stirdiiriir.

Kavram, oncii olmak ile iligkilidir ve mevcut pazarin disina ¢ikip yeni pazarlar
kesfetmeyi ve yeni firsatlar yakalamay: tesvik eder (Kaygin, 2012: 98).

Gliniimiiz ¢aginda, yasanan zorluk ve sorunlarla bas edebilmek i¢in, ydneticilerin
gelecegi gorebilme, etkili bir insan iligkileri politikasi yliriitme, stratejik bir sekilde
diisiinebilme 6zelliklerine sahip olmalar1 gerekmektedir (Budak ve Kar, 2014: 171).

Bugiinden gelecegi gorebilme ve gelecekte olusabilecek problemlere iliskin tedbirler
olusturabilme yani proaktiflik stratejik diisiinebilen yoneticilerin 6zelliklerindendir
(Lumpkin ve Dess, 1996: 147).

Proaktif yapiya sahip olan insanlar, firsatlar yaratirlar. Bu firsatlar1 kullanarak
girisimde bulunarak diisiindiiriicii bir ince ayrim olusturana kadar kararlik ile ¢caligmalarini
sirdiiriirler. Proaktif kisilik, bireylerin degisme eylemini baglatarak cevrelerine tesir
edebilecek bir rol iistlenmeleri anlami tagimaktadir. Bu 6zelliklere sahip olan bireyleri,
digerlerinden ayiran 6zellik ise yapilan iste durgun olmak yerine oldukga etkin bir davranis

sergilemeleridir (Bateman ve Crant, 1993).
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3.2.5. Ozgiiven

Ozgiiven duygusu; kisinin yasammin kontroliiniin kendi hakimiyetinde oldugunu
bilme duygusudur. Kendilerine kars1 giiven duyan bireyler, hedeflerini gerceklestirebilmek
i¢cin kendilerinde var olan giiglere ve yeteneklere giivenirler ve bir bagkasinin onayina bagl
kalmama egilimi gosterirler. Bu sebeple 6zgiiven duygusu, bireyin neyi basarabilecegini
bilmesi ve kendine inanmasidir (Diindar ve Agca, 2007). Yapilan bir¢ok arastirmada;
girisimci bireylerin, girisimci olmayan bireylere oranla ¢ok daha yiiksek diizeyde 6zgiliven
duygusuna sahip olduklar1 ifade edilmektedir (Robinson vd., 1991).

Bazi arastirmacilar, girisimci kisilerde olmasi gereken Ozgiiven duygusunun,
belirsizlikten kacinma, risk alma ve igsel kontrol etme becerisi ile baglantili oldugu
goriisiindedirler (Koh, 1996: 15).

Koh (1996), basarili bir girisim ve yenilik¢ilik i¢cin 6zgiivenin 6nemli bir 6nkosul
olusturdugunu ifade etmektedir. Busenitz ve Barney (1997) ise; girisimci bireylerin, bilgiye
ulagsma konusunda kisitlarin oldugu veya sonu¢ konusunda biiyiik bir belirsizlik ortaminin
varoldugu bir durumda kendilerindeki 6zgiivenin yoneticilerdeki 6zgiivenden daha yiliksek

oldugunu dile getirmektedirler.

3.3. Yenilik¢i Davranis Kavram

Yenilikgilik; rekabetin oldukga giiclii yasandig1 is yasaminda, sektorler, isletmeler,
yoneticiler ve calisanlar i¢in oldukca 6nemli bir kavram haline gelmistir.

Yenilik¢i davranig, yenilik ile ilgili davramiglar1 kapsamasinin yani sira birlikte
calisilan personelin departmanini ve isletmenin her diizeyinde yeniligin olusturulup
uygulanmasini ifade eder (Yuan ve Woodman, 2010).

Teknolojik gelismeler, yeni stratejiler gelistirme, mevcut ¢alisma sistemlerinin disina
c¢ikip yeni arayislar pesinde olma, yeniliklerin takipgisi olma, yeni fikirleri uygulayabilmek
icin kaynak bulma caligsmalari, yoneticilerin ve personellerin yenilik¢i davraniglar1 olarak

dikkat ¢ekmektedir ( Yuan ve Woodman, 2010).

3.3.1. Yenilikc¢i davranis tanimi ve 6nemi

Aragtirmanin bu boliimiinde yenilik¢i davranigin tanimi ve 6nemi ile ilgili bilgilere yer

verilmistir.
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3.3.1.1. Yenilik¢i davranisin tanim

Yenilik¢i davranig kavramui ile ilgili olarak bir ¢ok arastirmaci ve yazar, farkl
tanimlamalar yapmis olsa da literatiir incelemesi sonucunda en yaygin tanim West ve Farr’a
(1989) aittir. West ve Farr (1989) yenilik¢i davranis kavramini, bir personel veya bir orgiit
tiyesinin kendi istegi ile iirlin, prosediir, siire¢ ve hizmete ait bilgileri ve diisiinceleri
kabullenip, bu diislinceleri olusturan fikirleri iginde, biriminde ve isletmede uygulamasi
olarak ifade etmisleridir.

Yenilik¢i davranis asamali bir siire¢ 6zelligi gosterir, yaraticilik ve yeni olanin
uygulandigi bir kavramdir (Axtell vd., 2000; Scott ve Bruce, 1994).

Janssen (2000) ise yenilik¢i davranisi; orglite yarar saglayacak fikir ve diisiincelerin
bilingli olarak olusturulup uygulanmasi olarak ifade eder. Kanter ise yenilik¢i davranis ti¢
boyutta inceler. Bunlar; fikrin olusturulmasi, ortak bir yonetim sekli olusturulmasi ve
olusturulan fikrin uygulanmaya konulmasi siireglerinden olusur (Scott ve Bruce, 1994).

Ardts vd., (2010)’ ne gore yenilik¢i davranis; yeni ve farkli problem ¢ozebilme
tekniklerinin ortaya c¢ikarilma siirecidir. Von Hippel (1988) ise yenilik¢i davranisi;
isletmelere rekabet giicli kazandiran, bunun sonucunda da rekabet iistlinliigii olusturan, aksi
durumda ise rekabeti kotii etkileyebilecek bir aktivite olarak tanimlamustir.

Son yillarda teknolojik gelismeler ile beraber isletmelerin yenilik¢i politikalar
uygulamalar1 ve bunun sonucunda da personellerin yenilik¢i davraniglar sergilemeleri
onemli bir boyut kazanmstir. Isletmelerin, rekabet {istiinliigiinii ger¢eklestirerek yenilikci
davranmalar1 son zamanlarda olduk¢a yogunluk gostermektedir. Bu durumun sonucu olarak
isletmeler ve personeller; problemlerin ¢dziimii i¢in yeni yontemler bulmak, yeni ve farkli
fikirler iiretmek, yeni {iriin ve hizmetler sunmak, yeni ve farkli yonetim politikalari

uygulamak agisindan avantajli konumda olacaklardir (Caligkan, 2013).

3.3.1.2.  Yenilik¢i davranisin 6nemi

Cagimiz is diinyasinda degisim kaginilmaz bir gergektir. Bu degisim ile birlikte
hareket edebilmek i¢in yenilikleri takip etmek gerekmektedir.

Yenilik¢ilik kavrami, glinlimiiz diinyasinda kalite anlayisinin  bir pargasini
olusturmaya baglamigtir. Son yirmi yildir yapilan c¢alismalarda yenilik ve degisim
kavramlariin isletmeler ve yoneticiler i¢in dnemi gozler oniine serilmektedir (Caldwell ve

O’Reilly, 2003).
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Perdomo-Ortiz vd., (2006) gore, isletmelerin sistemli bir faaliyet olusturup, bu
faaliyetleri gelistirip, iyilestirebilmeleri i¢in stratejik ve etkin bir yenilik¢i davranisa sahip
olmalar1 ve bu durumu iyi yonetmeleri gerekmektedir.

Rekabet ortaminin yogun oldugu giiniimiiz is diinyasinda, isletmelerin kalici
olabilmeleri ve mevcut durumlarin1 koruyabilmeleri i¢in rantabilitelerini ve basarilarmi tist
noktalarda tutabilmek adina yenilik¢i davranmay1 benimsemeleri gerekmektedir (Mone vd.,
1998).

Yeniligin olusmasinda, arastirma ve gelistirme ile buluslar disinda, isletmede rutin
olarak gerceklestirilen yenilikler de &nemli rol oynar. Isletmenin varligina devam edebilmesi
ve refahini koruyabilmesi i¢in yenilikler gereklidir (Janssen, 2000). Bu sebeple; yoneticiler,
insan kaynaklar1 boliimii ve sosyal bilimciler igsletmedeki calisanlari yenilik¢i davranmaya

tesvik etmeyi amagclarlar (Spiegelaere vd., 2012).

3.3.2.  Yenilik¢i davramsi etkileyen faktorler

Isletmelerde olusan problemler, ¢oziim bekleyen sorunlar ve isletmenin olumsuz
Ozellikleri, yenilik siirecini ve c¢alisan personellerin yenilik¢i davranislarini negatif
etkileyebilir. Bu sorunlarin ¢6ziilmesi ile yenilik¢i davranis siirecinde olumlu ve etkili
sonuglar ile karsilasilabilir. Calisan personellerin yenilikgiligi gerceklestirme davranislarina
engel olan unsurlar arasinda yoneticilik problemi, miisterilerin fikir ve diigiincelerini dikkate
almamak, bilgi eksikligi, degisme kaygisi, finansal problemler, biirokrasi gibi faktorler
stralanabilir (Yesil vd., 2010).

Yenilik¢i davranislar etkileyen olumlu veya olumsuz faktorleri belirlemeye yonelik
yapilmis aragtirmalar alanyazinda mevcuttur. Yenilik¢i davranisi etkileyen olumlu ve
olumsuz faktorleri belirlemeye yonelik yapilan arastirmalar neticesinde ortaya c¢ikan
unsurlar MaxQDA 10 Plus programinda kodlanmis bulunmaktadir. Calismanin neticesinde

yenilik¢i davranisi etkileyen unsurlar; bireysel ve orgiitsel faktorler olarak siniflandirilmistir

(Parzefall vd., 2008).
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3.3.2.1. Bireysel faktorler

Calisanlarin yenilik¢i davranmalarina sebebiyet veren faktorlerin ne oldugu ve bu
faktorlerin davraniglar {izerinde nasil etkiler gosterdigi yapilan arastirmalar neticesinde
ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Bireylerin yaslari, egitim dereceleri, ihtisas alanlari, hizmet siireleri, kariyer diizeyleri,
bilgi ve birikimleri, sorun ¢ézme tarzlar1 gibi kendi kisiliklerinden kaynakli 6zelliklerinin
yenilik¢i davraniglar etkiledigi belirtilmistir (Scott ve Bruce, 1994).

Yenilikleri takip eden ve yenilik¢i davranmaya yatkin olan bireylerin diger bireylere
oranla deneme-yanilma metodunu sik kullandiklar1 ve daha g¢ok risk tstlendikleri tespit
edilmistir. Yapilan farkli bir arastirma sonucunda ise, yenilik¢i olmak igin gerekli olan
ozelliklerin icsel gii¢ ve i¢sel motivasyon oldugu saptanmustir. Yaraticiligl olan bireylerde;
yenilikgi olaylara karsi olumlu bakis agis1 sergileme, 6zgiiven, diizenli, disiplinli ve kararl

olmak gibi 6zelliklerin oldugu belirtilmistir (Janssen vd., 2004).

3.3.2.2. Orgiitsel faktorler

Yapilan arastirmalar ve ¢alismalar sonucunda calisan kisilerin yenilik¢i davraniglar
sergilemelerini etkileyen ve ¢alistiklari isletmeden kaynaklanan bir¢ok faktor oldugu ortaya
cikmustir. Isletmelerin yenilik¢ilik iceren agik stratejileri, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar
gostermelerine olumlu etki eder. Arastirmalar sonucunda ulasilan bilgiler 1s181nda isletme
kiiltiirlintlin, calisma arkadaglar1 desteginin, isletmenin biiyiikliik derecesinin, gaye birliginin,
odiillerin, ¢alisanin dahil oldugu takimin, psikolojik giivenin ve gorev yapilan sektdriin
calisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemelerinde olumlu etkiler gosterdigi; tutumun, icsel
uyusmazligin, kaynak yetersizliginin, isletmeden kaynaklanan kati1 kurallarin ise ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglar sergilemelerinde olumsuz yonde etkiler gosterdigi ortaya c¢ikmistir

(Scott ve Bruce, 1994).

Yeniliklerin ortaya ¢ikarilmasinda isletmedeki tiim c¢alisanlarin bilgisi 6nemlidir
(Taggar, 2002). Isletmeler; ¢alisanlarmin bilgi ve birikimlerini, yeteneklerini, kabiliyet ve
bakis agilarini kullanarak yenilikleri meydana getirirler (Gebert vd, 2006). Bundan dolay,
Parzefall vd., (2008), yenilikgiligin yonetimi adina ¢alisan personeller i¢in psikolojik olarak

emniyetli ve riski almaya olanak saglayan ve buna destek olabilecek bir isletme kiiltiiriiniin
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olusturulmasi ve personellerin girisimci 6zellikleri neticesinde oncelik alabilmeleri i¢in

isteklendirilmeleri gerektigini dile getirmislerdir.
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DORDUNCU BOLUM
DEGISKENLER ARASI iLISKILER

4, HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

Calismanin bu boliimiinde, literatiir taramasi yapilarak motivasyonel faktorler i¢inde
bulunan giiven, lider-iiye etkilesimi, i tatmini, {icret tatmini ile i performansi ve yenilik¢i
davranig arasindaki iliskiler amprik ve kurumsal ¢alismalara dayandirilarak incelenmis ve

hipotezler olusturulmustur.

4.1. Motivasyonel Faktorler Ve Is Performansi

Motivasyon kavrami; bireylerin ve orglitlerin gelismesinde 6nemli katkilar1 olan bir
olgudur ve motive olmus is gorenlerden olusan bir isletmenin daha basarili olacag:
soylenebilir. Is gorenin motive olabilme durumu; is gorenin yaptigi goreve ve amacina
odaklanmasi, gorevini en iyi sekilde yapabilmek adina bir sevk durumunu ifade eder (Kogel,
2003).

Psikologlar, bireylerin davranislarinin motivasyon sonucunda olustugunu ifade ederler
ve bireyin gorevinden ayrilma niyetinde olmasi veya is performansinda artis olmas1 gibi
durumlarin motivasyondan kaynakli bir sebebinin oldugunu dile getirirler (Dereli, 1981).

Isletmeler, is gorenlerin is performanslarmi iist diizeyde tutabilmek ve ise
devamliliklarini arttirabilmek i¢in is gorenlerin motivasyonlarini arttiracak unsurlara onem
vermelidirler (Oztiirk ve Diindar, 2003). Literatiir arastirmasi yapildiginda, motivasyonel
faktorler ile is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda iliskiler oldugu sdylenebilir
(Bouckenooghe vd., 2013; Zimmerman ve Todd, 2009; Unsar, 2011; Hu vd., 2004).

Yapilan ¢aligmalar ve aragtirmalar 1s1ginda, motivasyonel faktorlerin bireylerin is
performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigine dair literatiir arastirmalarina ve teorik
aciklamalara dayanilarak agsagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hi: Motivasyonel faktorler, bireylerin is performansint pozitif ve anlamli olarak

etkiler.
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4.2. Giiven Ve Is Performans

Yapilan arastirmalar sonucunda, calisan kisinin ¢alistigi kuruma giiven duymasinin
¢ok onemli oldugu ve ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma karsi giiven duymalari saglandiginda,
motivasyonlariin arttig1 ortaya ¢ikmistir (Ercan, 2000: 98).

Calisanlarin kendilerine karsi olan giiven ve birbirlerine kars1 duyduklar giiven ile
calisma sartlarinda olumlu etki yaratan bir Orgiitsel atmosfer olugsmaktadir. Bu ortam,
isletmenin yonetimi agisindan da olumlu degerlendirilirken ayni zamanda da orgiitsel
performansi arttirarak karar almay1 ve uygulamay1 kolaylastirir, sonuglar ise orgiitiin tim
iyelerine olumlu olarak yansir (Asunakutlu, 2002).

Giliven ortaminin oldugu bir orgiit ikliminde, ¢alisanlarin hislerini ve diisiincelerini
diizeltmek miimkiin olur. Bu orgiit ikliminde ¢alisanlar birbirlerinden faydalanirlar ve
birlikte 6grenmenin ger¢eklesmesi desteklenir ( Costigan vd., 1998).

Calisanlarin  yonetime karst duyduklari giiven ile birbirlerine olan giivenleri
performanslarmi énemli derecede etkilemektedir. Ust diizeyde 6rgiitsel giivene sahip olan
orgiitlerde; stratejik uyumun daha giiclii oldugu, kriz yonetimini daha etkin yonetebildikleri
ve Orgiit yapilarinin daha uyum igerisinde oldugu goriilmektedir (Tiizlin, 2007, Fukuyama,
2000).

Yapilan bir arastirma neticesinde, giiven ve belirsizligin hakim oldugu bir ortamda
performansin oldukga diisiik oldugu, siradan giinliik gliven ortaminda diisiik performans
egilimi oldugu, 6l¢iilii ve duygusal bir gliven ortaminda ise performansin oldukea yiiksek
oldugu tespit edilmistir (Lewis ve Weigert, 1985). Bu noktada, deneysel calismalar ve
kuramdan hareketle, gilivenin is performansi tizerindeki etkisini ortaya koymaya iligkin
hipotez asagida sunulmustur.

Hz: Giiven, bireylerin is performansint pozitif ve anlamli olarak etkiler.

4.3. Lider — Uye Etkilesimi Ve Is Performansi

Lider —iiye etkilesimi ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar yliksek kaliteye sahip olan bir
lider - iiye iliskisinin kurum igin olduk¢a 6nemli oldugunu gostermektedir. Lider — tiye
etkilesimi ile ilgili olarak ¢aligmalarin yogun olarak yapildigi Kuzey Amerika kokenli olan
caligmalar, yliksek seviyedeki ast — {ist iligkisinin astin iistiinden daha fazla destek goérmesi,
1s performansinin daha yiiksek olmasi, astin daha yiiksek oranda is tatmini elde etmesi ve

iistlin aldig1 kararlarda astin onu daha ¢ok etkiledigi saptanmistir (Gerstner ve Day, 1997).
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Buna karsilik; tstleri ile iliskileri daha diisiik diizeyde olan kisiler {istlerine daha az
ulasabilmektedirler ve bu kisilerin kaynaklar1 daha kit ve bilgi edinmeleri daha kisithidir. Bu
durumun bir sonucu olarak is tatminsizligi meydana gelmektedir, ¢alisganin kuruma olan
baglilig1 azalmakta ve isten ayrilma diisiincesi artmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697).

Lider — Uye teorisinde yapilan arastirmalara gore, astlar ve iistler arasindaki iliskinin
kalitesi, astlar agisindan performans baglantili olan isin sonuglarini etkileyecektir (Janssen
vd., 2004: 371). Ustleri ile iliskileri iyi olan astlar, iistlerinin kendilerini destekledigini
hissedecek ve daha zor gorevler i¢in talepte bulunacaklardir. Bunun sonucu olarak da
performans diizeyleri yiikselecektir (Schyns vd., 2005: 16).

Yapilan arastirmalar gostermistir ki; lider — iiye etkilesiminde astlar ile is performansi
arasinda pozitif bir iliski mevcuttur (Wayne vd.,1997). Fey ve Bjorkman (2000)’1n yapmis
olduklar1 aragtirmalar 1g18inda; isletmelerin yonetimsel ve is goren yapilarinin performans
ile aralarindaki iliski incelenmis, Orglitiin yapist — yonetici — is goren ligliisii arasindaki
iligkilerin isletme performansi ile 6rgiit ve yonetim arasinda olumlu bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Bu noktada, deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle, lider iiye etkilesimi ve
is performansi arasindaki iligkiyi test etmeye yonelik gelistirilmis olan hipotez asagida
sunulmustur.

Hs: Lider — tiye etkilesimi, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

4.4. Is Tatmini Ve Is Performansi

Is tatmininin olusmasi, isletmelerdeki is gorenlerin yerine getirdikleri gdrevlerinin
kalitesinde oldukga 6nemli bir etkiye sahiptir. Yoon ve Suh (2003), is tatmini olusmus is
gorenlerin daha fazla ¢alistiklarini, daha iyi bir hizmet gerceklestirdiklerini, ¢alistiklar
isletme ile iligkilerinin gili¢lendigi ve gorevlerini daha kaliteli olarak yapmak igin
egilimlerinin arttigin1 ifade etmislerdir.

Isletmeler, is gdrenlerin is tatminlerini artirabilmek icin bir takim yonetimsel teknikler
uygulamaktadirlar. Is tatminini arttirmaya yonelik gosterilen ¢abalarin sonucunda, is
tatminini yiiksek diizeyde yasayan is gorenlerin performanslar1 ve faaliyetlerinde olumlu
gelismeler elde edilmektedir (Sevimli ve Iscan 2005: 55).

Bu noktada, deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle, is tatmini ve is performansi
arasindaki iligkiyi ortaya koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur.

Ha: Is tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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4.5. Ucret Tatmini Ve s Performansi

Ucret tatmini, is gorenlerin calisma hayatlarindaki olumlu - olumsuz davranis ve
tutum sergilemelerinin belirleyicisi olarak ifade edilmektedir. Bu kapsamda da
arastirmacilar {icret tatmini kavraminin sonuglarina olduk¢a 6nem vermektedirler (Faulk II,
2002: 1-4). Kiiresel rekabet igerisinde olan is yasantisi i¢in karlilig1 ve verimliligi arttirip,
maliyetleri azaltmak ¢abasi disinda is gorenlerin aldiklari ticretlerde tatmin olmalar1 da ¢ok
ayr1 bir 6nem tagimaktadir. Zira ticret tatmini olusmayan ig gorenlerde etik dis1 ve sapkin
olan davranislar, tiretkenlik karsit1 is davraniglar sergilemeleri beklenmektedir (Tang ve
Tang, 2012: 97-98). Ucret tatminsizliginin olusmas1 durumda ise; is tatmini, motivasyon ve
is performansinda azalma olacagindan is gorenin ise gelmemesi ve isten ayrilma
diisiincesinin olusmasi gergeklesecek ve kurumda hukuksal bir siirecin baglamasi olagan
olacaktir ( Terpstra ve Honoree, 2004: 528-529).

Kurumda etkin bir iicret sisteminin belirleyicisi olan {icret tatminin olugmasi
durumunda; is gorenlerin hedefleri dogrultusunda daha fazla ¢aba gostermeleri ve nitelikli
is gliciiniin elde tutulmas1 gergeklesecektir. Bu dogrultuda daha verimli olan ig gérenler ile
kurumlarin performanslarinin, kazang ve rekabet giliclerinin artip, beyin gociiniin ise
onlenmesi beklenmektedir (Zheng vd., 2014: 1219-1231).

Literatiir taramas1 yapildiginda; Summers ve Hendrix (1991)’in iicret adaleti ile is
davraniglarint arasindaki iliskiyi inceledigi bir calisma ile karsilagilmistir. Summers ve
Hendrix (1991), is tatmininin {icret tatminini etkiledigini saptamislardir. Summers ve
Hendrix (1991), iicret tatmininin is tatminini etkiledigini; i gérenin isinden tatmin olup is
tatminin pozitif olmas1 durumunda, orgiitsel baglilig1 etkileyen degiskenlerin sonucu olarak
performansin da pozitif olarak etkilendigini ifade etmislerdir.

Bu noktada, deneysel c¢alismalar ve kuramdan hareketle, iicret tatmini ve is
performansi arasindaki iligkiyi ortaya koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur.

Hs: Ucret tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

4.6. Motivasyonel Faktorler Ve Yenilik¢i Davrams

Yenilikgilik siirecinde isletmenin ve calisanlarin bu siireg iizerindeki etkisi oldukca
onemlidir. Motivasyon yonetimi ile is gorenleri motive edebilen etkenlerin ne oldugu
konusunda bilgi sahibi olunabilir ve is gorenler ortak bir amag i¢in daha verimli ve etkili

olacak sekilde yonlendirilebilir (Oztiirk ve Diindar, 2003). Bunun sonucu olarak da is
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gorenlerin yaraticiliklart gelistirilerek, yenilik¢i faaliyetlere 6zendirilme saglanir. Boylece
calisanlarin yaraticiliklarinin gelistirilmesi saglanip, yenilik¢i faaliyetler 6zendirilmis olur.
Bu siiregte yaratict bireyler tarafindan ortaya konulan yeni siireg, iiriin ve fikirler firma
performansini arttirarak isletmeye 6nem kazandirir (Eren vd., 2010).

Bu noktada, yapilan arastirmalar ve kuramdan hareketle, motivasyonel faktorlerin
bireylerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi diistiniilmektedir.
Motivasyonel faktorler ile bireylerin yenilik¢i davranislart arasindaki iliskiyi ortaya
koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur.

He: Motivasyonel faktorler, bireylerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlaml

olarak etkiler.

4.7. Giiven Ve Yenilik¢i Davrams

Kiiresel bir rekabetin yasandigi is yasaminda, Orgiitler varliklarimi siirdiirmek ve
rekabet avantajini elde etmek durumundalar (Ellonen, 2008: 160-161). Bunun i¢in de
yenilik¢i faaliyetlerde bulunmak o6nemlidir (Shalley ve Gilson, 2004: 33). Ellonen ve
arkadaglar1 (2008: 176-177), orgiitsel yenilik¢i kavraminin kurumsal giiven ve yoneticiye
duyulan giivenle alakali oldugunu ifade etmislerdir. Jafri (2010: 19) ise; is gorenin giiven
duygusunun yenilik¢i davraniglara olumlu bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Renzl
(2008) gore ise; is gorenin yonetime olan gliveninin ekip i¢i ve ekipler aras1 bilgi paylasimini
arttirdigini dile getirmistir.

Bu dogrultuda giiven duygusunun, yenilik¢i davranislarini pozitif etkiledigi
diistiniilmektedir.

H7: Giiven, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

4.8. Lider — Uye Etkilesimi Ve Yenilik¢i Davranis

Lider — tiye iliskilerinin nitelikli olmasinin yenilik¢i davranislar iizerinde pozitif bir
etkisinin olduguna iligkin teorik aciklamalar yapilan arastirmalarin  bulgularim
destelemektedir (Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009). Scott ve Bruce (1994) ‘in yapmis oldugu
arastirmalara gore liderlerin davraniglarinin is goérenlerin yaratict davranislan ile iliskili
olduguna dair neticeler vardir. Diger yandan, Tierney vd., (1999) tarafindan yapilmis olan
arastirmada liderler ile iiyeler arasindaki iligkilerin niteliginin is gorenlerin yenilik¢i

davraniglar1 ve yaraticilik yonlerinde etkili oldugu ifade edilmistir.
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Yapilan ¢alismalar ve arastirmalar 15181nda, is gérenlerin yenilik¢i davraniglarinin lider
— lye etkilesiminin niteliginden etkilendigine dair arastirma sonuglarmma ve teorik
aciklamalara dayanilarak asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hs: Lider — iiye etkilegimi, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

4.9. Is Tatmini Ve Yenilik¢i Davranis

Cagimizda ¢alisma kosullarinin hizla degismesi, giicliikler ve hareketlilik, belirsizlik
ortami sebebiyle isletmelerin mevcut durumlarini korumalarinda ve rekabet iistiinliigii elde
etmelerinde yenilik¢i davranig kritik bir dneme sahiptir (Yoon ve Suh, 2003).

Yapilan bir ¢alismada, is tatmini ile yenilik¢i davranis arasindaki iligskiyi inceleyen
arastirmacilar is ¢cevresinin etkilesimi ile yenilikgilik gerektiren igleri kargilagtirmiglar ve bu
karsilagtirmanin is tatminine olan etkilerini sorgulamislardir; yenilik¢i uygulamalarin i
tatminine etkisi oldugunu tespit etmislerdir (Shalley vd., 2000).

Yenilik¢i davraniglarda bulunan is gorenlerin daha yiiksek derecede is tatminine
ulagmalari, daha fazla performans gostermeleri, is arkadaslar ile iligkilerinin daha olumlu
olmasi ve kariyer tatminini hissetmeleri miimkiindiir (Shih ve Susanto, 2011: 113).

Yapilan ¢calismalar ve arastirmalar 15181nda, is tatmini ve yenilik¢i davranis arasindaki
iligkiyi test etmeye yonelik gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Ho: Is tatmini, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

4.10. Ucret Tatmini Ve Yenilikci Davranis

Ucret yonetimi konusu, insan kaynaklari biriminin en 6nemli fonksiyonlarindan
biridir. insan kaynaklar1 biriminin tatmin edici bir yonetim uygulamas, iicret ddemelerinin
tatmin edici olmasin1 gerektirmektedir (Bingo6l, 2010: 312).

Is yasaminda gelir elde etmenin bir ¢ok is goren igin bir mecburiyet oldugu
diisiintildiiglinde (Judge vd., 2009: 157); iicret konusunun ise 6zendirmede etkili bir faktor
oldugu soylenebilir. Mavi yakali olarak calisan is gorenlerin iicret ve iicret diizeylerinden
duyduklart tatmin, onlarin mevcut islerinde devam etme niyetlerinde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Sosyal Miibade Kurami (Blau, 1964)’da is goren ile isletme arasinda
ekonomik olarak bir degisim iliskisi oldugunu ifade etmekle birlikte, is gorenin isletmede

gosterdigi caba ve sarf ettigi emek ve karsiliginda kazandigi iicreti kiyasladigini dile
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getirmektedir. Is gdren, isletmeye yapmis oldugu yatirimlarin (¢aba, zaman, emek) sonucunu
maddi kazang olarak aldiginda isletmeye yatinm yapmaya devam edebilmektedir. Tersi
durumunda ise, yapmis oldugu yatirimlar1 azaltmayi veya hi¢ yatirrm yapmamayi tercih
edebilmektedir. Buradan hareketle; iicret diizeyinden tatmin olan is gdrenin tatmin olma
derecesi arttik¢a yenilik¢i davranis sergilemesinin de pozitif yonde artacagi ifade edilebilir
(Segkin ve Coban, 2017: 134-148).

Bu noktada, kuramdan hareketle iicret tatmini ve bireylerin yenilik¢i davranig
sergilemeleri arasindaki iligkiyi ortaya koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur.

Hio: Ucret tatmini, bireylerin yenilik¢i davramslarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Is gorenler, yapmis olduklar1 islerinde veya calistiklar1 is iinitelerinde yenilikgi
davraniglarin verimlilik artis1 saglayacagina inandiklari zaman beklenen performanslari
olumlu olmaktadir (Ostroff ve Schmitt, 1993).

Lumpkin ve Dess (2005) ise, yapmis olduklar1 39 calismadan olusan meta analiz
arastirmalarinda yenilik¢ilik kavrami ile Orgiit performansi arasinda iligki oldugunu
saptamiglardir. Deshpandé ve arkadaglari (1993) tarafindan yapilan calismada, Japon
firmalar1 arasinda yenilik¢ilik kavramu ile isletmenin finansal basarimi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu belirtmislerdir.

Matsuo (2009), tarafindan yapilan bir aragtirmada ise satis departmanlar1 incelenmis
ve yenilikgilik ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. KOBI’lerde
Vos (2004) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada ise yenilik¢ilik kavraminin is
performansini arttirdigi tespit edilmistir.

Bu noktada, deneysel calismalar ve kuramdan hareketle, yenilik¢i davranigin is
gorenlerin 15 performansina olan etkisini ortaya koymaya iligkin hipotez asagida
sunulmustur.

Hi1: Yenilik¢i davranig, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ihtiyaclar sonucu ortaya ¢ikan motivasyon, is gdrenin yapacagi gorevde basarili
olmasina olumlu etkileri olmakta ve i gorenin performansina dogrudan etki etmektedir
(Kaplan, 2007: 82-83). Kuvaas (2006)’a gore ise, is gorenlerin is performanslarini
arttirabilmek i¢in motivasyonlarinin arttirilmasi, i gorenlerin elde ettigi gelir veya diger

bircok aractan daha etkilidir (Kuvas, 2006: 369).
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Vroom’un Beklenti Teorisi’nde, motivasyonel faktorler ile performans arasindaki
etkilesim, is gorenin gorevinde sarf ettigi gayretin performans ile sonuglanacagi inanci yer
almaktadir (Greenberg ve Baron, 1997: 159).

Nortcraft ve Neale (1990) ise, motivasyonun gayrete doniislip, gayretin de yetenekler
ile desteklenip is gérenin performansini arttiracagini ifade etmislerdir.

Motivasyonel faktorler ile is performansi arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalar ve
kuramdan hareketle, motivasyonel faktorlerin is performansina olan etkisini ortaya koymaya
iligkin hipotez asagida sunulmustur.

Hi2: Motivasyonel faktorlerin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i

davranisin aracilik rolii vardur.

Yapilan bir aragtirma sonucunda; i gorenin, yoneticisinin kendisine giiven duydugu
algisina sahip oldugunda daha fazla sorumluluk aldig1 ve bunun sonucu olarak orgiitteki satis
ve hizmet performansinin arttig1 ifade edilmistir (Salamon ve Robinson, 2008).

Yapilan bir farkli meta analiz arastirmasinda ise, rgiit igerisinde giiven ortaminin
olusturulamamasi sonucunda is gorenlerin performanslarinin olumsuz etkilendigi ifade
edilmekte ve Orgiit icerisinde giiven duygusu ile is performansi arasinda pozitif bir iligkinin
varligindan s6z edilmektedir (Gilboa vd., 2008).

Isletmeler, siirekli degisim igerisinde olan ¢evre kosullarina uyum saglamak ve
performanslarinmi arttirabilmek ic¢in yenilik yapma egilimi igerisindedirler (Hagedoorn ve
Cloodt, 2003). Kavousi ve Mansouri (2015)’nin Iran Sigorta Sirketi iizerinde gerceklestirmis
olduklar bir arastirmada, yenilik¢iligin is gorenlerin performanslar lizerindeki etkileri test
edilmek istenmistir. Cikan bulgular neticesinde ise, yenilik¢ilik ile is performansi arasinda
onemli ve anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Teknolojik yeniliklerin is gorenlerin is
performanslarina olumlu etkiler yaptigi ve is performansinmi arttirdigl tespit edilmistir.
Yapilan bu arastirmada, teknolojik yenilikgilik is gorenlerin is performanslarina direkt etki
ederken, yonetimsel yenilikgilik ile i performansi arasinda anlamli bir iligki saptanmamustir.
Kavousi ve Mansouri’nin yapmis olduklari bu ¢alisma neticesinde; isletmenin teknolojik
yenilik¢ilik faaliyetlerinin i gorenlerin is performansimi arttirdigi, fakat yonetimsel
yenilik¢iligin ise ig gorenlerin is performansina bir etkisi olmadig: tespit edilmistir (Biger,
2017: 109-110).

Bu noktada, yapilan deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle giiven, is performansi
iliskisinde yenilik¢i davranigin aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin gelistirilmis hipotez

asagida sunulmustur.
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H13: Giivenin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik

rolii vardir.

Ustleri ile giiclii bir etkilesimi olan astlara iistleri tarafindan verilen daha zorlayic ve
onemli vazifeler, daha fazla yetki ve sorumluluk ile astlarin daha gii¢lii bir performans
sergilemesi beklenecektir. Yapilan arastirmalar ve lider-liye etkilesim kuramina gore; is
gorenler ile yoneticileri arasindaki iliskilerin kalitesi 6zellikle is gorenler i¢in, performans
gerektiren gorevlerin sonuglarini etkileyecektir (Janssen vd., 2004: 371).

Ustleri ile giiglii iliskileri olan astlar kendilerinin iistleri tarafindan desteklendigini
bilerek daha zor gorev taleplerinde bulunacaklardir. Bunun sonucu olarak da performanslari
yiikselecektir (Schyns vd., 2005: 16).

Yapilan gesitli aragtirmalar, lider-iiye etkilesimi ile astlarin is performanslar arasinda
pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur (Wayne vd., 1997).

Scott ve Bruce, (1994) tarafindan gerceklestirilen arastirmalar sonucunda; {istlerin
davraniglarinin astlarin yaratici davraniglariyla etkilesim icinde oldugu ve algilanan is
ortaminin buna aracilik ettigine dair neticeler bulunmaktadir. Ayn1 ¢alisma da, lider-liye
etkilesimin is gorenlerin yenilik¢i davranislarini anlamli ve pozitif olarak etkiledigi ifade
edilmistir. Tierney ve arkadaslarinin (1999) gerceklestirmis olduklari ¢aligmalarin sonuglari
da lider-tiye etkilesimin kalitesi is gorenlerin yaraticilik ve yenilik¢i davranig izerinde etkili
oldugunu teyit etmektedir.

Lider ile acgik etkilesim icerinde olmanin, is gérenlerin yenilige yonelik olarak kendi
motivasyonlarin1 olumsuz etkileyecek elestiriler ile karsi karsiya kalma korkusunun
azalacag ifade edilmektedir (Amabile vd., 1996).

Bu noktada, yapilan deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle lider-iiye etkilesimi,
i performansi iliskisinde yenilik¢i davranigin aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin
gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hus: Lider — diye etkilesiminin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i
davranisin aracilik rolii vardir.

Is tatminini artirabilmek igin yapilan ¢abalarin bir sonucu olarak, yiiksek derecede is
tatminine ulasan i gorenlerin faaliyet ve performanslarinda pozitif gelismeler
yasanabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55). Is tatmini; is gérenin performansini,
isletmenin biiyiime hizini, basarisini ve verimliligini etkileyen unsurlardandir (Oriicii ve

Esenkal, 2005: 145).
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Cesitli timitleri olan ve bir isletmeye katilan is géren, bu iimitlerini gerceklestirebildigi
oranda gorevinden ve iginde bulundugu isletmeden hosnut olmakta ve bunun sonucu olarak
da verimliligi ve performansi artmaktadir (Nelson ve Quick, 1995).

Is tatminsizligi sorunun ¢oziildiigii isletmelerde gérev yapan is gorenler, yenilikci
ilkeleri daha az bir direnis ile kabullenmektedirler (Eren, 2004).

Tengilimoglu ve Yigit (2005)’in gerceklestirmis olduklar1 bir ¢alisma sonucunda;
yenilikgi lider davranislar ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu ortaya
cikmustir.

Bu noktada, yapilan deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle is tatmini, is
performansi iliskisinde yenilik¢i davranisin aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin
gelistirilmis hipotez agagida sunulmustur.

His: Is tatmininin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢ci davranisin

aractlik rolii vardir.

Ucret tatmini; is gorenin isletmede kalma veya isletmeden ayrilma karar1 almasinda
rol oynayan en 6nemli etken olarak goriilmektedir (Shtern, 2013: 22). Bu noktada, isletmede
orglitsel amacin gercgeklestirilmesinde anahtar faktor olarak is gorenlerin {iicretlerinden
tatmin olmalarinin etkili oldugu ifade edilmistir (Panaccio vd., 2014: 822).

Isletmelerde, is gérenlerin iicretlerinin is performanslarini arttirdigi bir 6diil sisteminin
uygulanmasi ile is gorenlerin emeklerinin karsiliginda alacaklari iicretten tatmin olmalari
beklenmektedir (Jung ve Yoon, 2015: 22).

Isletmelerde icret sistemini belirleyen en 6nemli etken olan iicret tatmini, is gdrenleri
motive ederek isletmenin amacini gergeklestirmesinde caba sarfetmesine ve etkili is
giicliniin olusturulmasina katki sagladigi belirtilmistir. Bunun bir sonucu olarak da, verimi
daha yiiksek olan is gorenler ile faaliyette bulunan isletmelerinin performanslarinin,
kazanglarinin ve rekabet gliglerinin artmasi; ve ayni1 zamanda da beyin goc¢iiniin dnlenmesi
beklenmektedir (Zheng vd., 2014: 1219-1231).

Literatiir taramasi yapildiginda, iicret tatminin bireylerin is performanslari tizerindeki
yenilik¢i davranislarin aracilik roliine iliskin yapilan bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
calismada, iicret tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi arastirmak ve bu iliskide
yenilik¢i davranigin aracilik roliinli test etmeye yonelik gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

Hie: Ucret tatmininin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i davranisin

aracilik rolii vardir.
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BESINCI BOLUM
ISGORENLERIN PERFORMANSININ ARTIRILMASINDA MOTIVASYONEL
FAKTORLERIN ROLU: YENILIKCI DAVRANISIN ARACILIK ROLU: MERSIN
LI OZEL BANKALARINDA BiR UYGULAMA

5.  ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMi

Arastirmanin Konusu

Arastirmanin  konusu, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren isgorenlerin,
performansinin artirilmasinda motivasyonel faktorlerin roliinii ve bu iliskide yenilik¢i

davranisin aracilik etkisini belirlemektir.

Arastirmanin Amaci

Bankacilik sektoriinde gorev yapan is gorenlerin performanslarmin arttirilmasinda
motivasyonel faktorlerin rolii aragtirilirken i gorenlerin sergiledigi yenilik¢i davranisin bu
etkideki aracilik roliinii ortaya koymak. Motivasyonel faktorler ile yenilik¢i davranisin alt

boyutlar1 arasindaki iliskilerin anlamli olup olmadiginin arastirilmasidir.

Arastirmanin Onemi

Cagimizda, teknolojik gelismeler, sosyal hayattaki hizli degisimler, kiiresellesme,
calisma kosullarinin hizla degismesi, gin gectikce siddetlenen rekabet ortami gibi
gelismelere bagli olarak isletmeler son zamanlarda daha ahlakli ve verimli caligma ortamina
gereksinim duymaktadirlar.

Her gecen giin hizla artan rekabet ortamina bagli olarak yenilik¢ilik ve yenilik¢i
davranisg kavramlari da is hayati ve isletmeler i¢in olduk¢a 6nem kazanmistir. Bu ¢alismada,
motivasyonel faktorler ile is performansi arasindaki iligkiyi arastirmak ve bu iligkide
yenilik¢i davranisin aracilik etkisini 6lgmek amaglanmastir.

Arastirmanin amacina bagli olarak literatiir taramasi yapilmis ve kuramsal bilgiler
iletilmistir.
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Arastirma Sorulari

Bu c¢alismada kuramsal gergeveden hareket ederek asagidaki sorularin cevaplari

bulunmaya c¢aligilmistir:

e Calisanlarin is performanslari onlarin egitim diizeylerine gore bir farklilik
gostermekte midir?

e Calisanlarin i performanslar1 onlarin yaslarina gore bir farklilik gostermekte
midir?

e Calisanlarin is performanslart onlarin cinsiyetlerine gore bir farklilik gostermekte
midir?

e (Calisanlarin 1§ performanslar1 onlarin g¢aligma siirelerine gore bir farklilik
gostermekte midir?

e (Calisanlarin is performanslart onlarin medeni hallerine goére bir farklilik
gostermekte midir?

e Motivasyonel faktorler igerisinde yer alan giiven, lider — iiye etkilesimi, is tatmini
ve licret tatmini ile i performansi arasinda bir iliski var midir?

e Motivasyonel faktorler icerisinde yer alan giiven, lider — {iye etkilesimi, is tatmini
ve licret tatmini ile yenilik¢i davranig arasinda bir iligki var midir?

¢ Yenilik¢i davranist ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

e Motivasyonel faktorler icerisinde yer alan giiven, lider — liye etkilesimi, is tatmini
ve ticret tatmini ile is performansi arasindaki iliskide yenilik¢i davranigin aracilik rolii

var midir?
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Arastirma Modeli Ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 5.1°de gosterilmistir:

He YENILIKCI ™
DAVRANIS
H7 : 7

o
w
-
= _
‘0 - Hs | H2
E LIDER UYE
< ETKILESIMI Hs | s
m 9 | PERFORMANSI
CZ) Ha —
>
2
2 Hs
'5 H1o
b

H:

Sekil 5.1: Arastirma Modeli

Arastirmanin test edilmek {izere hazirlanan 16 hipotezi asagidaki sekilde

gelistirilmistir:

Hi: Motivasyonel faktorler, bireylerin is performansimi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hz: Giiven, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Lider —iiye etkilesimi, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ha: Is tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Ucret tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

He: Motivasyonel faktorler, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve anlaml
olarak etkiler.

H7: Giiven, bireylerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Hs: Lider — iiye etkilesimi, bireylerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Ho: Is tatmini, bireylerin yenilik¢i davramslarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H1o: Ucret tatmini, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hii: Yenilik¢i davranis, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler

Hi2: Motivasyonel faktorlerin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i
davranisin aracilik rolii vardir.

His: Giivenin, bireylerin is performansi lizerine etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik
rolii vardir.

Hai4: Lider — tiye etkilesiminin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilikgi
davranisin aracilik rolii vardir.

His: Is tatmininin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde yenilik¢i davranisin
aracilik rolii vardir.

Hie: Ucret tatmininin, bireylerin is performans iizerine etkisinde yenilik¢i davranisin

aracilik rolt vardir.

Arastirmanmin Simirhiliklar:

Motivasyonel faktorlerin is performansi ile iligkisini incelemek ve bu iliskide yenilik¢i
davranigin aracilik roliinii faaliyette bulunan tiim isletmelerden veri toplayarak analiz etmek
zaman ve mekan kisitlams1 sebebi ile miimkiin olmayacagindan dolayr Mersin ili

icerisindeki bankacilik sektorii calisanlarindan veri toplanilarak analiz yapilacaktir.

5.1. Arastirmanin Yontemi

5.1.1. Evren ve érneklem

Aragtirmanin evrenini Mersin’ deki bankacilik sektorii ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini bankacilik sektorii ¢alisanlar1 arasindan basit tesadiifi yontem ile
secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 5000 kisi ¢alismaktadir. Ana
kiitleden %95 giivenilirlik sinirlari igerisinde %35°1ik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem
biiyiikliigii 357 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda basit tesadiifi
yontem ile se¢ilen toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen

anketlerden 438’1 geri donmiis ve 417 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan
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u¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 14 veri seti ¢ikartilmis ve 403
katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlara ait

demografik bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur:

Tablo 5.1. Cesitli evren biiyiikliiklerine iliskin 6rneklem sayilari(Sekaran,1992: 253)

Orneklem Sayisi 80 132 152 234 254 278 357 365 384

Demografik ozelliklere ait bilgiler Sekil 5.2 - 4 ve Tablo 5.2.” de sunulmustur.

Egitim Durumu

Yiksek Lisans; Doktora; 7; 2%
49; 12%

Lise;
42; 10%

Lisans ;
305; 76%

Sekil 5.2: Egitim durumu
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Cinsiyet

‘\/,Cinsiyet; ; 0; 0%

Cinsiyet; ; 0; 0%

Cinsiyet; Erkek;
187; 46%

M Erkek

Cinsiyet; Kadin; H Kadin
216; 54%

Sekil 5.3: Cinsiyet

Medeni Hal

;0; 0%
;0; 0%_\/_ °

Bekar; 104; 26%

Evli; 299; 74%

Sekil 5.4: Medeni Hal

Arastirmaya katilan katilimeilarin yas ortalamasi 36, ortalama ¢alisma siiresi ise 12 yildir.
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Tablo 5.2. Betimleyici istatistikler

Yas Calisma Siiresi(yil)
Ortalama 36,26 12,34
St. Sapma 7.3 7.6
Minimum 22 1
Maksimum 62 43

5.1.2.  Veri toplama araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda
anketler, gise elemani, nakit yonetmeni, bireysel miisteri iliskileri yoneticisi, operasyon
yetkilisi ve sube miidiiriinden olusan katilimcilara yiiz yiize uygulanmistir. Anket formu iki
boliimden ve toplam 42 ifadeden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik degiskenlerle
ilgili 5 ifade yer almaktadir. ikinci béliimde ise 39 ifadeden olusan Motivasyonel Faktorler
(Giiven, 6 madde; Lider — iiye etkilesimi, 5 madde; Is tatmini, 6 madde; Ucret Tatmini, 12
madde), yenilik¢i davranis (1 boyut, 6 madde), is performansi (1 boyut 4 madde) 6l¢ekleri
bulunmaktadir. Olgeklerin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS paket programi ile
dogrulayici faktor analizleri ise Amos programi ile analiz edilmistir.

Giiven (G), lider iiye etkilesimi (LUE), is tatmini (IT) ve iicret tatmininin (UT);
bireylerin is performansi (IP) iizerine etkisini ve bu etkide yenilik¢i davranisin (YD) aracilik
etkisini belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler asagida

verilmektedir:

51.2.1. Giiven dlcegi (G):

Bankacilik sektoriinde algilanan giiven diizeyini belirlemek iizere Jarvenpaa, ve
arkadaslar1 (1998) tarafindan gelistirilen ve Furumo (2009) tarafindan kullanilan 6 maddeli
Olcek kullanilmistir. Bu 0Olgegin Tiirkce gecerlemesi Caligkan ve arkadaslart (2011)
tarafindan yapilmis ve giivenirlik analizi sonucunda &lgegin Cronbach alfa gilivenirlik
katsayist .95 olarak bulunmustur. Sorular “Calistigim isyerinde bizler, cogunlukla diger bir
kisinin duygularini 6nemseriz.”, “Calistigim isyerinde bizler birbirimize giiveniriz.”
seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiltyorum). Calismada 6l¢egin yapr gegerliligini test etmek maksadiyla

kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig
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belirlenmistir. Olgegin faktdr yiiklerinin .92 ile .77 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .86
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve
faktor yiiklerinin .82 ile.71 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger oOlgeklerinki ile birlikte Tablo 5.4’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi

sonucunda Ol¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .78 olarak bulunmustur.

5.1.2.2. Lider - iiye etkilesimi 6l¢egi (LUE):

Bankacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin lider liye etkilesimini belirlemek iizere Graen,
Liden ve Hoel (1982) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgegin
Tiirkce gecerlemesi Caliskan ve arkadaslari (2011) tarafindan yapilmis ve giivenirlik analizi
sonucunda dl¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .89 olarak bulunmustur. Toplam bes
ifadeden olusan Olcekte sorular “Yoneticim yaptigim isi gelistirici tarzdaki degisimler
konusunda esnektir.”, “Yoneticimin isimle ilgili problemlerimi ¢6zmem i¢in ne gerekiyorsa
yapmak konusunda kisisel egilimi vardir.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert Slcegi ile
alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Caligmada dlgegin yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmus, verilerin 6l¢egin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .91ile .76 arasinda
oldugu, KMO analiz sonucu .84 ve Barlett testi anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek
faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .86 ile .75 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 5.4°de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 .89 olarak bulunmustur.

5.1.2.3. 1Is tatmini 6lgegi (IT):

Bankacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin is tatmin diizeylerini belirlemek iizere Arnett
(1999) ve Judge ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6l¢ek kullanilmistir.
Bu olgegin Tiirkge gegerlemesi Caliskan ve arkadaslari (2011) tarafindan yapilmis ve
giivenirlik analizi sonucunda o6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayist .81 olarak

bulunmustur. Toplam bes ifadeden olusan &lgekte sorular “Isimden tatmin oldugumu
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hissediyorum.”, “Bu kurumda uzun siire ¢alisacagim diisiiniiyorum.” seklindedir. Olgekte
cevaplar 5’li likert oOlgegi ile almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, S5=Kesinlikle
katiltyorum). Calismada Slgegin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor
analizi yapilmis, verilerin Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigr belirlenmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin .88 ile .68 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .83 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigl ve faktor
yiiklerinin .87 ile .76 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Olceklerinki ile birlikte Tablo 5.4’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda

6l¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .78 olarak bulunmustur.

5.1.2.4. Ucret tatmini 6l¢egi (UT):

Bankacilik sektoriinde g¢alisan bireylerin iicret tatmin diizeylerini belirlemek iizere
Sharma ve Bajpai (2011) tarafindan gelistirilen ve Aydemir ve Erdogan (2013) tarafindan
kullanilan 12 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Aydemir ve Erdogan (2013) tarafindan yapilan
giivenirlik analizi sonucunda Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 96 olarak
bulunmustur. Olgekte sorular “Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel almir.”,
“Isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore belirlenir.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert
Olcegi ile almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
Calismadadlcegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis,
verilerin &lgegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktor
yiiklerinin .84 ile .69 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .79 ve Barlett testi anlamli
(p=-000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmus, verilerin 6l¢egin tek faktorli yapisina uyum sagladig: ve faktor yiiklerinin
.78 ile .66 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerinki
ile birlikte Tablo 5.4’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam

Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .83 olarak bulunmustur.

5.1.2.5. Yenilik¢i davranis olcegi (YD):

Bankacilik sektorii ¢alisanlarinin yenilik¢i davranisa egiliminin dlgiilmesinde Scott ve
Bruce (1994) tarafindan kullanilan ve Tiirk¢e gegerlemesi Caliskan vd.,(2011) tarafindan
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yapilan 6l¢ek kullanilmistir. Caliskan ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilan giivenirlik
analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86 olarak bulunmustur. Alti
ifadeden olusan dlgekte sorular “Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastirim ve fikirler
iiretirim” ve “Yenilik¢iyim” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada 06l¢egin yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladig belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .90 ile .79 arasinda
oldugu, KMO analiz sonucu. 91 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .88 ile .77 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 5.4’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik

katsayist .84 olarak bulunmustur.

5.1.2.6. Is performansi dlcegi (iP):

Bankacilik sektoriinde calisan bireylerin is performanslarint belirlemek iizere once
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is
performansi dlgegi kullanilmistir. Dért sorudan olusan dlgekte sorular “Isimde gdstermis
oldugum performans diizeyim yiiksektir” ve “Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” seklindedir.
Olgegin giivenirlik katsayis1 her iki ¢calismada da. 70’in iistiindedir. Tiirkiye’de C6l (2008)
tarafindan akademisyenler tizerinde uygulanan 6lgegin glivenirlik katsayisi. 82 olarak tespit
edilmistir. Olcekte cevaplar 5°li likert dlcegi ile almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada 6l¢egin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi
belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .86 ile.79 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .82
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programa ile
dogrulayici faktor analizi yapilmus, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve
faktor yiiklerinin .86 ile .75 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 5.4’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi

sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86 olarak bulunmustur.
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Tablo 5.3. Yapisal esitlik modeli uyum Kkriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37)

Ol¢iim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CMIN/DF(y?/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

IFI >0.95 0.94-0.90

CFI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90

Tablo 5.4. Dogrulayici faktor analizi sonucunda élgeklerin uyum iyiligi degerleri

CMI
N/ GFI AGFI CFI NFI TLI RMSE
x: O A
DF
>85 >80 >90 >90 >.90 <08
Degiskenler <5
1.Giiven 3324 159 2,09 0.89 0.86 0.96 0.93 0.96 0.06
2. Lider Uye Etkilesimi 0,48 1 04 099 099 100 1.00 1.00 0,00
3. is Tatmini 1374 70 19 093 090 0,98 0,95 0,92 0,05
4. Ucret Tatmini 1277 68 1,2 096 092 095 0,97 0,96 0,03
5. Yenilikci Davrams 89,9 34 1,7 098 096 098 0,96 0,98 0,04
6. is Performans: 1448 63 19 097 094 099 095 0,97 0,02

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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5.1.2.7. Veri toplama ve degerlendirme teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve Giiven, Lider — Uye
Etkilesimi, Is Tatmini, Ucret Tatmini, Yenilik¢i Davranis ve Is Performans: degiskenlerine
ait Olcekler bir araya getirilerek EK-A’da verilmis olan toplam 1 sayfalik bir veri toplama
formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin drnekleme uyumlulugunu belirlemek igin yap1
gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak yapilmaistir.
Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 kullanilarak yapilmistir.

Arastirmada katilimcilarin  bagimli  degisken is performansinin ortalamalarinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gdstermedigini sinamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonliit ANOVA analizleri yapilmstir.

5.2. Arastirmanin Bulgular:

5.2.1. Degiskenlerle ilgili betimleyici bulgular

Arastirmada 403 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan
bagimli ve bagimsiz degiskenlere iligkin (en kiigiik, en biiylik ve ortalama) degerler Tablo
5.5.’de verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan giiven, lider — iiye etkilesimi, is
tatmini, licret tatmini l¢eklerinde yer alan toplam 17 madde dort boyut ayr1 ayri ve tiimlesik
olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz degisken yenilik¢i
davranig faktor analizi sonucu belirlenen 6 maddenin aritmetik ortalamasi hesaplanarak
belirlenmistir. Bagimli degisken olan is performansi ise toplam 6 madde faktor analizi
sonucu belirlenen tek boyut olarak aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir.
Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak iizere puanlama

bes puan iizerinden yapilmistir. Sonuglar Tablo 5.5’de goriilmektedir.
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Tablo 5.5. Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler

Degisken Toplam Ortalama Std. Sapma
GUVEN 403 3,53 0,75
. .. . .. 403
LiDER UYE ETKILESiMi 3,48 0,95
is TATMINi 403 3,36 0,68
. . 403
UCRET TATMINI 2,68 0,79
YENILIKCIi DAVRANIS 403 3,77 0,74
. 403
IS PERFORMANSI 4,04 0,68

5.2.2. Degiskenler arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 5.6 ). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular1 parantez
icinde sunulmustur. Analiz sonucunda; calisanlarin is performansinin, motivasyonel
faktorler olarak belirlenen dort degisken giiven, lider — iiye etkilesimi, is tatmini, licret
tatmini ve araci degisken olarak belirlenen yenilik¢i davranis ile pozitif yonde anlamli bir

iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.6. Degiskenler arasi korelasyon degerleri

Degisken. 1 2 3 4 5 6 7
1.G (.78)

2.LUE TT** (.89)

3T 62%* T9x* (.78)

4.0T B4+ 68%* T6% (.83)

5.ip 78% B7** 69** T2%%(.86)

6.YD 82** 2% 78** 9% .83** (.84)

7.MF 81** .88** 9% .80** AT** 83** (.88)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir. ** p<.001,
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5.3. Demografik Gruplardaki Farkhiliklar

Aragtirmada bagimli degisken olan is performansinin, cinsiyet ve medeni duruma, gore
farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is performansiin cinsiyete ve medeni duruma, gore farklilik gdsterip gdstermedigini
test etmek tizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 5.7 ), bankacilik sektorii ¢alisanlarinin is
performanslarinin cinsiyete ve medeni duruma, gore farklilagsmadigi, baska bir ifadeyle,

bankacilik sektorii ¢alisanlarinin is performanslarinin cinsiyete ve medeni duruma gore

anlamli bir fark olusturmadig: tespit edilmistir.

Tablo 5.7. T testi bulgular:

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 216 4,01 ,66 37

i Performanst Erkek 187 4,07 70
Evli 263 4,05 ,69 40

Bekar 142 4,01 ,63

* p<.05

Bankacilik sektorii calisanlarinin is performanslarinin egitim durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is Performansinin egitim durumuna gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 5.8° de sunulmustur.

(Tablo 5.8)’de de goriildiigi lizere ¢alisanlarin is performanslari, egitim seviyelerine
gore farklilik gdstermemektedir ( F=0,944, p>0,05). Farklilasan gruplar 2 den az sayida
oldugundan Tukey testi yapilmamaistir.
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Tablo 5.8. ANOVA testi bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F Sig.
Lise 114 3,78 .87
Is Lisans 238 3,77 ,80 0,044 42
Performansi
Y.Lisans 30 3,77 ,96
Doktora 18 4,23 ,67

**n<.01, * p<.05

5.4. Calisanlarin Yenilik¢ci Davranisimm Yordayan Degiskenler: Regresyon

Analizi

Degiskenler aras1 dogrudan iligkileri, diger bir ifade bi¢imi ile bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenler iizerindeki agiklama giiglerini ortaya koymak amaciyla regresyon
analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde calisanlarin is performanslari bagimli
degisken olarak ele alinmis, motivasyonel faktorler ile motivasyonel faktor olarak belirlenen
dort degisken giiven, lider — iiye etkilesimi, i tatmini, licret tatmini ve araci degisken olarak
belirlenen yenilik¢i davranis, bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimli degisken
tizerindeki etkileri incelenmistir.

Motivasyonel faktorler (MF) ve motivasyonel faktor olarak belirlenen giiven (G), lider
— iiye etkilesimi (LUE), is tatmini (IT) ve iicret tatmininin (UT), is performansi (iP) iizerine
etkisini ve bu etkide yenilik¢i davranisin (YD) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron
ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ agamal1 regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme
gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken {izerinde bir etkisi olmalidir.
Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi diiserken, aracit degiskenin de
bagimli degisken (iP) iizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda YD diizeyinin
aracilik roliinii belirlemek amaciyla, G-YD, IP; LUE-YD, iP; IT-YD, IP ve UT-YD, IP
arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri aracilig1 ile incelenmis ve Sobel testleri
yapilmustir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 3, 4, 5, 6 ve 7°de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk agamada bagimsiz degisken giiven ile is performansi
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanm ilk adiminda G’ nin 1P’ yi (B= .78,
p<.001)anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda G’ nin aracilig1 arastirilan
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YD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda G’ nin YD’ yi anlamli olarak etkiledigi
(B= .82, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan YD’ nin iP> ye olan
etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. YD’ nin IP’ yi (= .83, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise G ve araciligi arastirilan YD
birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda G’
nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis
(B= .47, p<.001), YD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir (= .53, p<.001). Bu
sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis
ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=6.9, p<.001). Bu bulgu G’nin IP’ye etkisinde YD’ nin
kismi aracilikrolii iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H3, H8,
H11 ve aracilik hipotezi olan H14’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bagimsiz degisken lider — iiye etkilesimi ile
is performans1 arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanm ilk adiminda LUE’ nin iP’ yi
(B= .67, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda LUE’ nin araciligi
arastirilan YD’ ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda LUE’ nin YD’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B=.72, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise LUE ve
aracilig1 arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda LUE’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (B= .36, p<.001), YD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .48, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=8.2, p<.001). Bu bulgu
da LUE’ nin iP’ ye etkisinde YD’ nin kismi aracihk rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
boliim analizleri sonucunda HS, H10 ve aracilik hipotezi olan H16’ min desteklendigi
gorillmektedir.

Uciincii adimda bagimsiz degisken is tatmini ile is performans: arasindaki iliskilere
bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda T’ nin 1P’ yi (B= .69, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda IT> nin aracilifi arastirilan YD’ ye olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda IT’ nin YD’ yi anlaml olarak etkiledigi (3= .78, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise IT ve aracilig1 arastirilan YD birlikte analize
sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda IT’ nin YD ile
birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .52,
p<.001), YD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .59, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve

Sobel(z) anlaml1 bulunmustur (z=5.7, p<.001). Bu bulgu IT’ nin IP’ ye etkisinde YD’ nin
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kismi aracilikrolii iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H4, H9
ve aracilik hipotezi olan H15’ in desteklendigi goriilmektedir.

Dordiincli adimda, bagimsiz degisken iicret tatmini ile is performansi arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adimmda UT’ nin P’ yi (B= .72, p<.001) anlamh
olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda UT’ nin aracilig1 arastirilan YD’ ye olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda UT” nin YD’ yi anlamh olarak etkiledigi (3= .79, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise UT ve aracilig1 arastirilan YD birlikte analize
sokulmug ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda UT’ nin YD ile
birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalms (B= .42,
p<.001), YD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .51, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasiin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlaml1 bulunmustur (z=8.1, p<.001). Bu bulgu UT’ nin IP’ ye etkisinde YD’ nin
kismi aracilikrolii iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H2, H7
ve aracilik hipotezi olan H13’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Son olarak, bagimsiz degisken motivasyonel faktorler bir biitiin olarak ele alinmis ve
is performansi ile arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda MF’ nin P’
yi (B= .77, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda MF’ nin aracilig1
arastirtlan YD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda MF’ nin YD’ yi anlamh
olarak etkiledigi (f= .83, p<.001) tespit edilmistir. Bu agamanin son adiminda ise MF ve
aracilig1 arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve IP {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda MF’ nin YD ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (B= .39, p<.001), YD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .43, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=7.4, p<.001). Bu bulgu
MEF’ nin P’ ye etkisinde YD’ nin kismi aracihkrolii iistlendigini gostermektedir. Bu
boliim analizleri sonucunda H1, H6 ve aracilik hipotezi olan H12’ nin desteklendigi
goriilmektedir. Bu sonugla, regresyon analizleri ile test edilen toplam 16 hipotezin

tamam destek bulmustur.
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Tablo 5.9. Aracilik testi sonuglar (G-YD-IP)

B
YD iP
Test 1
Yas -.07
Cal.Siiresi .07
G 78**
Adjusted R? .29
AR? .29
(F=696**)
Test 2 YD—IP
Yas -.22 .001
Cal.Stiresi .07 -.46
G 82** 83**
G Adjusted R2 75 7
AR? 15 A7
(F=284***) (F=369**)
Test 3
Yas -.005
Cal.Siiresi -.01
G AT
YD 53**
Adjusted R2 .61
AR? .61
(F=249**)
Sobel Test(z) 6.9**
% n< 00
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Tablo 5.10. Aracilik testi sonuglar1 (LUE-YD-iP)

p
YD P
Test 1
Yas -.08
Cal.Siiresi .07
LUE B7%*
Adjusted R? 35
AR? 35
(F=156**)

Test 2
Yas -.06
Cal.Siiresi .01
LUE T2%*

LUE Adjusted R? .70
AR? 70

(F=268**)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
LUE 36%*
YD A48**
Adjusted R2 .33
AR? .33
(F=359.2**)
Sobel Test(z) 8.2**
*** n< 001
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Tablo 5.11. Aracilik testi sonuglar1 (IT-YD-IP)

B
YD ip
Test 1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
iT 69**
Adjusted R2 .67
AR? .67
(F=198**)

Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi .02
iT 8%

iT Adjusted R2 .62
AR? 62

(F=371**)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
IT 52%*
YD 50**
Adjusted R2 .50
AR? .50
(F=322.4**)
Sobel Test(z) 5.7**
*x% p< 001
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Tablo 5.12. Aracihik testi sonuglar1 (UT-YD-IP)

p
YD iP
Test 1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
Ut 725
Adjusted R* .69
AR? 69
(F=359**)

Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi .02
T T9**

UT Adjusted R? .61
AR? .61

(F=283**)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
UT 42
YD S1**
Adjusted R? 31
AR? 31
(F=295**)
Sobel Test(z) 8.1**
*x% n< 001

74



Tablo 5.13. Aracihik testi sonug¢lar1 (MF-YD-iP)

p
YD P
Test1
Yas -.02
Cal.Siiresi 01
MF 7
Adjusted R* 72
AR? 72
(F=143**)

Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi .02
MF 83**

ME Adjusted R2 79
AR? 79

(F=172.8**)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi .004
MF 39**
YD A3F*
Adjusted R? 37
AR? 37
(F=268**)
Sobel Test(z) 7.4%*
*x% n< 001
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Tablo 5.14. Aracilik testi sonuglar:

anlamli olarak etkiler.

HIPOTEZLER SONUC
Hi: Motivasyonel faktorler, bireylerin is performansini pozitif ve | Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
Hz: Giiven, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak | Desteklendi
etkiler.
Hs: Lider — iiye etkilesimi, bireylerin is performansini pozitif ve | Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
Ha: Is tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli olarak | Desteklendi
etkiler.
Hs: Ucret tatmini, bireylerin is performansimi pozitif ve anlamli | Desteklendi
olarak etkiler.
He: Motivasyonel faktorler, bireylerin yenilik¢i davranislarini | Desteklendi
pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H7: Giiven, bireylerin yenilik¢i davranmiglarini pozitif ve anlamli | Desteklendi
olarak etkiler.
Hs: Lider — iiye etkilesimi, bireylerin yenilik¢i davraniglarini pozitif | Desteklendi
ve anlamli olarak etkiler.
Ho: Is tatmini, bireylerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve anlamli | Desteklendi
olarak etkiler.
Hio: Ucret tatmini, bireylerin yenilik¢i davranislarmi pozitif ve | Desteklendi
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Hii: Yenilik¢i davranig, bireylerin i performansimi pozitif ve

anlamli olarak etkiler

Desteklendi

Hi2: Motivasyonel faktorlerin, bireylerin is performansi iizerine | Desteklendi
etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik rolii vardir.

Hais: Giivenin, bireylerin is performansi tizerine etkisinde yenilik¢i | Desteklendi
davranisin aracilik rolii vardir.

Hais: Lider — iiye etkilesiminin, bireylerin is performansi lizerine | Desteklendi
etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik rolii vardir.

His: Is tatmininin, bireylerin is performans: iizerine etkisinde | Desteklendi
yenilik¢i davranisin aracilik rolii vardir.

Hie: Ucret tatmininin, bireylerin is performans: iizerine etkisinde | Desteklendi

yenilik¢i davranisin aracilik rolii vardir.
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ALTINCI BOLUM
SONUC ve DEGERLENDIRME

Motivasyonel faktorlerin is performansi ile iligkisini incelemek ve bu iligskide
yenilik¢i davranigin aracilik roliinii incelemek igin, banka sektoriinde yapilan arastirma
sonuglara asagida yer verilmistir ve bu konu ile ilgili arastirma yapacak olan

arastirmacilara katkilarda bulunabilmek adina 6nerilerde bulunulmustur.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Sosyal ve ekonomik bir diizen igerisinde varliklarini siirdiirmeye ¢alisan orgiitler,
hedeflerini  gergeklestirebilmek ve belirli amaglara hizmet verebilmek ig¢in
olusturulmuslardir.  Orgiitlerin  olusturulan bu amaglar neticesinde hedeflerini
yakalayabilmeleri i¢in i¢ ve dis faktorler dogrultusunda diger rakiplerine gore farklilik

yaratarak rekabet Uistiinliigli kazanmalar1 gerekmektedir.

Orgiitiin yonetim tarzi, insan kaynaklar1 uygulamalari, bilginin paylasilmas: ve
yonetimi, etik yonetim tarzi, etkin miisteri hizmetleri yonetimi, kaliteli mal ve hizmet,
isletmenin ve is gorenlerin yenilik¢i davranislart gibi bir¢ok etkenin orgiitlerin

performanslarini dogrudan veya dolayli olarak etkiledigi bir gercektir.

Orgiitsel performansin  gerceklestirilmesinde ©nemli rol oynayan orgiitsel
motivasyon kavrami; hem Orgiitin hem de is gorenlerin ihtiyaglarinin tatmin ile
sonuglanmasidir. Orgiitiin amaglari ile is gorenlerin amaclarmni yakinlastirabilmek igin is
gorenlerin davranislarinin ardindaki ihtiyaclart dogru algilayabilmek oldukca dnemlidir.
Ozellikle, is hayatinda cevresel amaglar is gorenlerin amaclarindan daha fazla 6ne
cikabilmektedir. Bu iki amacin birbiri ile uyumsuz olmasi tatminsizlik ile
sonuglanabilmekte ve is gorenlerde demotivasyon olusmaktadir. Insan davranislarinda
her duruma uyum saglayabilen bir motivasyonel yaklasim s6z konusu olmadigi igin;

yoneticilerin etkin bir tanima siireci ile is gérenleri onemsemeleri gereklidir.

Is gorenlerin mutlulugu ve islerini keyif alarak yapabilmeleri &nemlidir. Is
gorenlerin istekleri ile yaptiklari isin 6zelliklerinin uyum icerisinde olmas1 memnuniyet
duygusunu olusturacaktir. Is gorenlerde is tatminin olusmasi, isletme verimliligini
arttiracak ve bu da beraberinde orgiitsel baglilig1 olusturacaktir. Yoneticilerin ig tatminin
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olusmasin1 saglayacak stratejiler benimseyip, bu stratejiler dogrultusunda etkili bir

uygulama olusturmalidirlar.

Yapilan arastirmalar neticesinde is gorenlerin motivasyonlar ile is tatminleri
arasinda dnemli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Is tatmini yiiksek olan is gdrenlerin
ruhsal ve fiziksel olarak kendilerini iyi hissetmelerin yan1 sira; kisa zaman dilimi i¢inde
yeni igler 6grenebildikleri, baskalar1 ile iyi iligkiler i¢inde olduklari, miisterilere daha
uyumlu yaklasabildikleri ve is kazalarmma ugrama risklerinin daha az oldugu
gorilmektedir. Kisacasi, is tatmini yiiksek olan is gorenler, daha mutlu, 6zverili ve

verimliligi yiiksek calisanlardir.

Kiiresel degisimin oldukga hizli yasandigi cagimizin rekabet ortaminda isletmelerin
varliklarin1 devam ettirebilmeleri 6nemli farkliliklar yaratmaktir. Bu rekabet ortaminda
isletmenin en giiclii ve aslinda en énemli varlig kendi is gorenleridir. isletmenin, her
gecen gilin hizla degisen ve siirekli gelisen rekabet ortaminda yarigin gerisinde kalmamak
i¢in yaratic1 is gorenlerin katkilar1 oldukca dnemlidir. Isletmenin fark yaratabilecek ve
yeni fikirler iireterek gelecegi yakalayabilen calisanlara ihtiyact vardir. Gelecekte
basariya sahip olabilecek isletmeler, kendilerini siirekli yenileyip gelistirebilen is
gorenlerden olusan akilli isletmeler olacagi goriilmektedir. Bu akilli isletmeler, bilgi ve
beceriyi ancak kendileri gibi akilli is gorenlerde kullanabilecekler ve bu sayede de
rakipleri ile aralarinda ciddi fark olusturabileceklerdir (Y1ildirim, 2007). Bu sebepledir ki
isletmede buna uygun bir 6rgiit iklimin olusturulmasi; yaratici faaliyet ve uygulamalarin
yonetim tarafindan desteklenerek bireysel yaraticiliktan biitiine yayilarak Orglitiin

yapisina entegre olup orgiitsel sermayeye doniismesini saglayacaktir.

Yaraticilik konusunu orgiitsel acidan inceleyen bilimsel aragtirmalarin esas
merkezini is gorenlerin belirli 6zellikleri ile yaraticilik siireci olusturmaktadir (Yahyagil,
2001). Yapilan arastirmalarda yaraticilik ile ilgili caligmalarda odak noktasinin is géren
oldugu, iklimin yaraticilik iizerindeki etkilerine dair arastirmalarin olduk¢a az oldugu
goriilmektedir ( Amabile et al., 1996; akt. Cekmecelioglu, 2010).

Bu calismada Mersin ili igerisinde faaliyet gosteren banka sektorii iizerinde
uygulamali bir arastirma yapilmis ve bu sektdrde gorev yapan is gorenlerin is
performanslarinin arttirilmasinda motivasyonel faktorlerin rolii ve bu iliskide yenilik¢i
davraniglarin aracilik rolii incelenmistir. Arastirmanin orneklemini bankacilik sektori

calisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile segilen denekler olusturmaktadir.
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Yapilan arastirma ile bankacilik sektoriine iligkin motivasyonel faktorler ile is

performansi arasindaki iliskilere yonelik agiklayici neticeler elde edilmistir.

Yapilan calismanin amacina yonelik olarak degiskenler arasindaki iligkileri
belirlemek amaciyla; diger bir ifade ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
iizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla regresyon analizleri yapilmustir. Is
gorenlerin is performanslarinin, motivasyonel faktorler olarak belirlenen dort degisken
olan; giliven, lider-liye etkilesimi, is tatmini ve {icret tatmini ve araci degisken olarak
belirlenen yenilik¢i davranis ile pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Buradan hareketle; is gorenlerin motivasyonlar: arttik¢a is performanslarinin

da artacagi sdylenebilir.

Arastirmada, is performansinin cinsiyete ve medeni duruma gore farklilik gosterip
gostermedigi ‘t-testi’ ile test edilmis ve is gorenlerin is performanslarinin cinsiyete ve

medeni duruma gore farklilagsmadigi tespit edilmistir.

Banka sektorii ¢alisanlarinin is performanslarinin egitim durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigi ‘ANOVA analizi’ ile test edilmis ve is gorenlerin is

performanslariin egitim seviyelerine gore farklilagsmadig tespit edilmistir.

Yapilan analizler kapsaminda ilk asamada, bagimsiz degisken olan giiven ile is
performansi arasindaki iligkiler incelenmis ve giiven (G)’ in is performansini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi, giiven (G)’ in is gorenlerin yenilik¢i davranislarini pozitif ve
anlaml olarak etkiledigi ve giiven (G)’ in is gorenlerin is performans: iizerinde olan

etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Aracilik testinin ikinci agamasinda, bagimsiz degisken olan lider-iiye etkilesimi
(LUE) ile is performansi arasindaki iliskiler incelenmis ve lider-iiye etkilesimi (LUE)’ in
is performansmi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, lider-iiye etkilesimi (LUE)’in is
gorenlerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ve lider-iiye
etkilesimi (LUE)’in is gorenlerin is performansi iizerinde olan etkisinde yenilikci

davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Ucgiincii adimda, bagimsiz degisken olan is tatmini (iT) ile is performans1 arasindaki
iliskiler incelenmis ve is tatmini (IT)’in is performansini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi, is tatmini (IT)’ in is grenlerin yenilik¢i davranislarii pozitif ve anlaml1 olarak
etkiledigi ve is tatmini (IT)’nin is goérenlerin is performans: iizerinde olan etkisinde

yenilik¢i davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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Dérdiincii adimda ise, bagimsiz degisken olan iicret tatmini (UT) ile is performansi
arasindaki iliskiler incelenmis ve iicret tatmini (UT)’in is performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiledigi, iicret tatmini (UT)’in is gdrenlerin yenilik¢i davramslarmni pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi ve iicret tatmini (UT)’in is gorenlerin is performansi iizerinde

olan etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Analizin son asamasi olarak ise bagimsiz degiskenler olan motivasyonel faktorler
bir biitiin olarak ele alinmis ve is performansi ile aralarindaki iliskilere bakilmistir. Ik
olarak motivasyonel faktorler (MF)’in is performans1 (IP)’1 pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi, motivasyonel faktor (MF)’in is gorenlerin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi ve motivasyonel faktdrlerin (MF)’ in i gorenlerin is performansi

tizerinde olan etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi bu ¢alisma banka sektoriinde ¢alisan 403 katilimer
tizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmaya konu olan, motivasyonel faktorler, is
performanst ve yenilik¢i davranis kavramlar1 arasindaki iliskilere yonelik olan
arastirmalar farkli isletmeler, kamu ve kurumlarinda farkli is departmanlar {izerinde de
uygulanabilir. Arastirma neticeleri ile farkli sektor, departmanlar ve farkli 6rneklemler ile
yapilacak c¢alismalar 1s18inda elde edilecek sonucglar kiyaslanarak farkli alan
caligmalarinda da gegerlilikleri test edilebilir olacaktir. Bunun bir sonucu olarak da,
isletmelerin yenilik ve degisimleri yakalayabilmek adina is gorenlerin yenilik¢i
davranabilme siireglerinde motivasyon ve is performansi kavramlarin1 6nemsemeleri ve
siireclere katkida bulunmalari, i gorenler ve yoneticilerde olduk¢a onemli etkiler

yaratacaktir.

Oneriler

Bu baglamda elde edilen sonuglar 1s18inda aralarinda anlamli bir iliski olup
olmadig1 test edilmis olan motivasyonel faktorler, is performansi ve yenilik¢i davranig
kavramlar ile ilgili olan ¢aligma banka sektorii icinde olacak sekilde tasarlandi ve

uygulandi.

e Motivasyonel faktorler, is performansi ve yenilik¢i davranig arasindaki iligki
farkl biiyiikliikteki mavi yakali is gorenler lizerinde de test edilebilir.
e Yapilan ¢aligmanin sadece bir sektor, bir ilde yapilmis olmasi arastirmanin

kisitidir. Bu sebeple, farkli sektorler ve farkli illerde yapilacak arastirma
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neticelerinden elde edilecek sonuglar ile kiyaslanarak farkli alan ¢aligmalarinda
da gegerlilikleri test edilmis olacaktir. Boylece, isletmelerin degisimleri
yakalayabilmesi ve uyum saglayabilmesi adina is gorenlerin yenilikei
davraniglar sergileyebilme siireglerinde motivasyonel faktorler ve is performansi
kavramlarin1 6nemseyerek siirece katki sunmalari, yoneticiler ve is gorenlerde
olumlu etkiler yaratacaktir.

Bu alanda yapilacak olan diger ¢alismalarda, bu calismada deginilmemis olan
diger motivasyonel faktorlerin is goren ve orgiitsel diizeyde is performansinin
artirllmasindaki etkileri ve bu etkide de yenilik¢i davranislarin rolii incelenebilir.
Bu c¢alismanin analizi i¢in AMOS ve SPSS paket programlar1 kullanilmistir.
Fakat analizlerin farkli bir program kullanilarak yapilmasi ile ¢ikan sonuglarin
teyit edilmesi bakimindan faydali olabilecegi diistiniilmektedir.

Bu ¢aligmada veri toplanma araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu alanda,
bundan sonra ¢alisma yapacak arastirmacilarin veri toplama, yerinde gézlem
veya farli bir veri toplama yontemini secerek c¢alisma yapmasinin yararl
olabilecegi diistintilmektedir.

EK-A’ da belirtilmis olan o6l¢ekler kullanilmistir. Bu oOlgeklerin  disinda
olusturulacak olan olcekler ile veri toplanmasi ile ¢ikan sonuglarin yeniden

degerlendirilmesi bakimindan faydali olabilecegi degerlendirilmektedir.
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EKLER

Ek-1Tezde Kullanilan Anket

ANKET FORMU

Degerli Katihmel,

Bu calisma akademik bir ¢alismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin dogru ya da
yanlis cevabi yoktur. I¢inizden geldigi gibi cevaplamaniz biiyilk 6nem tagimaktadir. Arastirmanin basarisi
sorulara vereceginiz igten ve samimi cevaplara baglidir. Anket sorulari kapsaminda acik kimliginizi ortaya

cikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplarmiz 6nem

tasimaktadir.

1. Egitim Durumunuz : [ ] ilkégretim [] Lise [] Lisans
Doktora
2. Yasiniz

3. Cinsiyetiniz

;[ Kadin ] Erkek

4. Galigma Sireniz :
5. Medeni haliniz ] Evii [ ] Bekar

[] Yuksek Lisans

[l

Bu béliimde size, siz ve isinizle ilgili gesitli sorular
yoneltilmigtir. Liutfen icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade
eden segenegi se¢iniz

Maddeler

KESINLIKLE
KATILMAM

KATILMAM

KATILIRIM

KESINLIKLE

KATILIRIM

Genel anlamda, is arkadaslarim oldukg¢a gtivenilirdir.

Calistigim isyerinde bizler, cogunlukla diger bir kisinin duygularini
Onemseriz

Calisma arkadaslarim arkadas canlisidir

Calistigim isyerinde bir “takim ruhu” yoktur

Birlikte ¢calistigim insanlarda ciddi bir glivenilirlik sorunu var

Calistigim isyerinde bizler birbirimize giveniriz

N (OO DN |

Yoneticim yaptigim isi gelistirici tarzdaki degisimler konusunda
esnektir.

R RrRrR|Rr| P |k

N ININININ NN

W | Ww|lw|lw| w |w| KARARSIZIM
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Yoéneticimin isimle ilgili problemlerimi gézmem igin ne gerekiyorsa
yapmak konusunda kisisel egilimi vardir.

=

N

w

N

(&)

Yodneticime ona gercgekten ihtiyacim oldugunda bana kefil
olacagina glvenebilirim.

10

Yoéneticim isimle ilgili tekliflerime ¢ok agiktir.

11

Ydneticimle olan iliskimi ortalamanin Uzerinde olarak
tanimlayabilirim.

12

isimden tatmin oldugumu hissediyorum

13

isimden heyecan duyuyorum

14

isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor

15

Bu kurumda uzun sire ¢alisacagimi dustiniyorum

16

isimin aldigi zaman aileme karsi sorumluluklarimi yerine getirmemi
zorlastiriyor.

17

isimde kendimi mutlu hissediyorum

18

isimde gdéstermis oldugum performans diizeyim yiiksektir

19

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

20

is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

21

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim
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22

Yeni teknolojiler, stregler, teknikler arastirim ve fikirler Gretirim

23

Yaratici fikirler tretirim

24

Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm

25

Yeni fikirler igin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim

26

Yeni fikirlerin uygulanmasi igin planlari ve faaliyet takvimlerini
gelistiririm

27

Yenilikgiyim

28

is yerimde calisanlar pozitiftir

29

is yerimde icret, performansa dayali olarak édenir.

RPlRrlR| P (RrR|R|R
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30

is yerimde calisanlar ve yoneticiler “performansa gore licret
sistemi” ne inanir

31

is yerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel alinir

32

is yerimde édeme kideme gore yapilir

33

is yerimde maas tutarlari is yiikiine gére belirlenir

34

is yerimde caliganlar kendilerini yapacaklari/yaptiklari igler
konusunda guvende hissederler

35

Ucretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda uygundur

36

is yerimde 6édemeler kisinin egitimine, bilgi ve becerilerine gore
yapilr

37

is yerim 6deme sistemini ¢alisanin deneyimine gére ayarlar

38

Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum

NN N NN (NDNIN
WW W W W WwWww

39

is yerimde giivenli ve saglkli bir ortam vardir

N Y N N L
N N R
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LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINiZ!

TESEKKUR EDERIZ...
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T.C.

TOROS UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLERENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

ISLETME ANA BILIM DALI BASKANLIGINA
Tarih: 20/04/2018

Tezin Baglhig: IS PERFORMANSININ ARTIRILMASINDA MOTIVASYONEL FAKTORLERIN ROLU;
YENILIKCI DAVRANISIN ARACILIK ROLU: MERSIN BOLGESI OZEL BANKALARINDA BIiR
UYGULAMA

Yukarida baslig: gosterilen tez ¢alismamun;

a) Giris,

b) Ana bolimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olusan toplam 82 sayfalik kismuna iliskin, 20/04/2018 tarihinde sahsim/tez
danismanim tarafindan Turnitin adli intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak
almmuis olan orijinallik raporuna gére, tezimin benzerlik orant % 16 dir.

Uygulanan filtrelemeler:
U
1- Kaynakga harig¢
2-  Alintilar harig¢
3- Benzer kelime sayis1 10 adet

Yapildiginda en fazla %10,
(X
1- Kaynakga harig¢
2-  Alntilar dahil
3- Benzer kelime sayisi 10 adet

Yapildiginda en fazla %30'u gegcmemelidir.

Tez ¢alismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru
oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen baglkta danismanimla birlikte tamamlamis oldugum teziminfikir/arastirma sorusu,
yontem, bulgular ve tartisma kisimlari 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢aligmalardan alman kisimlar
oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin tez yazim kurallarma uygun olarak ve
intihal olmaksizin hazirladigimi taahhiit eder; intihal olmasi durumunda tez ¢alismamin basarisiz sayilacagini
ve mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Ogrencinin Ad1 Soyadi : Eda GUINDOGDU OZEL
Imzas1 ~< x Tarih: 20/04/2018

Yukarida kisisel ve tez bilgiltri verilen 6grencimin belirtilen baslikta birlikte tamamlamis oldugumuz
tezi Turnitin intihal yazilim programinda koiftrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamistir. intihal yazilim
programunin rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/aragtirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma kisimlari
0zgiin olup kismen veya tamamen diger c¢aligmalardan alinan kisimlar oldugu durumlarda kaynak
belirtilmesine dikkat edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Dog¢. Dr. Abdullah CALISKAN

Tarih: 20/04/2018

Imzas1 y
Ek: Intihal yaﬁ)rogrammm rapor ¢iktisf (2 sayfa)
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