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CALISANLARIN iS DEGERLERININ YENILIKCi iS DAVRANISINA VE i$
PERFORMANSINA ETKIiSI

Muhammed Yusuf GOKCEN

Bartin Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Sabahattin CETIN
Bartin-2021, sayfa:86
Yenilik¢i is davranisi ve is performansi konular1 orgiitler i¢in 6nemi her gecen giin artan
konulardir. Calisanlarin yenilik¢i is davranislari ve performans gostermesi, iistleri
tarafindan daha ¢ok Onemsenmeleri ve gorevlerinde yiikselmeleri i¢in gerekli bir
durumdur. Orgiitler i¢in ise artan rekabet ortaminda diger orgiitlerden farklarimi ortaya
koymalarii saglamaktadir. Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin is degerlerinin yenilikgi is
davranigina ve is performansi iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amagla kolayda
ornekleme yontemi ile Bartin ilin de kamu kurumlarinda ve 6zel sektorde calisan 538
kisiden anket yontemi ile veriler elde edilmistir. Analiz sonuglarina gore is degerleri alt
boyutu olan faydasal ve sosyal boyutlarin yenilik¢i is davranigi arasinda anlamli iligki
oldugu, firsatsal, aragsal ve duygusal boyutlarin ise yenilik¢i is davranigi arasinda bir iligki
bulunamamustir. Is degerleri alt boyutlariyla is performansi arasinda olan iliskide ise
faydasal ve sosyal boyutlarin is performansi ile arasinda anlamli bir iliski bulunurken,
firsatsal, aragsal ve duygusal degerlerle is performansi arasinda bir iligki bulunamamugtir.
Yenilik¢i is davranisinin ig performansi arasindaki iliskiye bakildiginda ise yenilik¢i is
davraniginin alt boyutu olan fikir olusturma ve gerceklestirme boyutlarinin is performansi
ile arasinda anlamli bir iliski bulunurken sorunu tespit etme ve uygulama boyutlariin is

performansi ile arasinda iligki bulunamamastir.

Anahtar Kelimeler: “Yenilik¢i Is Davranisi, Is Degerleri, is Performansi”
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Innovative work behavior and job performance issues are increasingly important for
organizations. Innovative work behavior and performance of employees is a necessary
condition for them to be considered more important by their superiors and to be promoted
in their duties. For organizations, it enables them to show their differences from other
organizations in an increasingly competitive environment. The aim of this study is to
examine the effect of employees' work values on innovative work behavior and work
performance. For this purpose, data were obtained by survey method from 538 people
working in the public and private sectors in Bartin province with convenience sampling
method. According to the results of the analysis, there was a significant relationship
between the utilitarian and social dimensions, which are the sub-dimensions of work
values, and innovative work behavior, and there was no relationship between the
opportunistic instrumental and emotional dimensions of the innovative work behavior. In
the relationship between work values sub-dimensions and job performance, while there
was a significant relationship between utilitarian and social dimensions and job
performance, no relationship was found between opportunistic, instrumental and emotional
values and job performance. When we look at the relationship between innovative work
behavior and work performance, there is a significant relationship between the idea
generation and realization dimensions, which are the sub-dimensions of innovative work
behavior, and work performance, but there is no relationship between the job performance
of identifying the problem and application dimensions.

Keywords: “Innovative Work Behavior, Work Values, Business Performance”
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GIRIS
Birey hayat1 boyunca edindigi bilgilerle kendisine yol ¢izmesini saglayan, ailesiyle, sosyal
hayatindaki arkadaslariyla, yasantisindaki diger kisilerle olan iligkilerini diizenleyen ve
giinlik yasaminda davraniglarinin olusmasina sebep olan nedenler, O0grendigi veya
kendisine Ogretilen degerler sistemiyle olusmaktadir. Birey olusturdugu bu degerler
sistemini 1§ hayatina yansitmasi ve uygulamasiyla birlikte is degerlerini ortaya koymaya
baslamaktadir. Orgiit igerisinde bireyin calisma arkadaslari bireyi sahip oldugu bu
degerlere gore degerlendirip iletisime ge¢mektedir. Yoneticileri acisindan ise calisanin
gorevinde yiikselmesi veya oldugu pozisyonda kalmasi i¢in bir¢cok sebep oldugu gibi
bireyin is degerleri de bu sebeplerin Onciilerindendir. Bu nedenle bireyin gosterdigi
davraniglart “iyi veya kotli”, “dogru veya yanlis” oldugu orgiit igerisinde sergiledigi is

degerlerini incelemektedir (S1gr1, 2007:4).

Yenilik¢i is davranist ¢alisanin gorev ve sorumluluk alani igerisinde oldugu faaliyetlerle
ilgili calistig1 orgiitiine veya kendisine kazimim saglayacak faaliyetlerdir. ister orgiit icin
olsun ister kendi igin olsun bireyin orgiit icerisinde yenilik¢i olmasi ve bu yenilik¢iligini
gostermesi beklenir. Bireyin oOrgiit icerisinde kendini rahat ve 0Ozgiir hissedebilmesi,
fikirlerini agikca ifade edebilmesi, orgiitiin kendini yenileyebilmesi, gelismesi ve ticari
hayatin1 siirdiirebilmesi i¢in ¢ok onemlidir. Bireyin orgiit igerisinde ¢alismasi ile diegr
calisanlardan ayrilmasi i¢in bircok neden olsa da bunlardan bir tanesi de kendi gorev ve
sorumluluguyla ilgili bilgi ve tecriibeleriyle orgiitiine katki sunmasidir. Her birey kendine
ait gorev alanlariyla ilgili orgiite ilerleme kaydedecek bildirimlerde bulunmasi rekabetin
arttig1 glinlimiiz diinyasinda orgiitiin kendisini rakiplerinden bir adim Gteye tasiyacaktir
(Demirer, 2020:170).

Orgiitler icin teknolojik gelismeler giin gegtikce 6nemini arttirsa da insan faktorii hi¢ bir
zaman i¢in Onemini kaybetmemektedir (Akdemir vd., 2016:118). Nitekim teknolojiyi
gelistirenler de insanlardan olusmaktadir. Birey orgiit igerisinde ¢alisma hayatina devam
edebilmesi i¢in belirli ¢iktilara ulasmasi gerekmektedir. Elde edilen bu ciktilar orgiitiin
devamliligini siirdiirebilmesi icin de 6nemlidir. Is performansi bireyin ortaya koydugu bu
ciktilara ulasirken harcadig1 performansla ilgili bir kavramdir. Birey hem c¢alistig1 orgiitteki

bulundugu pozisyonu yiikseltebilmek i¢in hem de Orgiitiiniin gelisim gdstermesi igin is



performansini arttirmasi gerekmektedir. Bu sayede Orgiit ¢alisanlarinin basarilart veya

basarisizliklari da Slgiilebilir bir duruma gelmektedir (Soysal vd., 2019:76).

Orgiitlerin her gegen giin iirettigi {iriin veya hizmetlerde yenilik yapma gereksinimi zorunlu
hale gelmektedir. Orgiit i¢i huzursuzluk olan bir yerde bu durumun ortaya ¢ikmasi ¢ok
muhtemel degildir. Is degerleri birbirinden farkli olan bir ¢alisma grubu uyumsuzluk
sorunu yasayabilir. Bireyin performansi ve yenilik¢i diisiinceleri bu durum nedeniyle zarar

gorebilir.

Calisma alti boliimden olusmaktadir. Birinci boliimii giris boliimiinden olusmaktadir.
Ikinci béliimde yenilikei is davranisina yer verilmistir. Bu boliim igerisinde yenilikg¢ilik ve
yenilik¢i is davranisi kavramlar1 hakkinda genel bilgiler verilmektedir. Ugiincii béliimde is
degerleri kavramina yer verilmistir. Bu bolimde deger ve is degeri kavramlan ile ilgili
genel bilgiler verilmistir. Dordiincii boliimde is performansi ile ilgili bilgiler genel
hatlariyla aktarilmistir. Besinci boliim de ise arastirma kapsaminda yapilan analizlere yer

verilmistir. Altinct boliim ise sonug ve Oneriler kismini olusturmaktadir.



2. YENILIKCI IS DAVRANISI

Calismanin bu bdliimiinde yenilik kavrami ve yaklasimlari daha sonra ise yenilik¢i is

davranisi kavrami ve yenilik¢i is davranisini etkileyen faktorler tizerinde durulacaktir.
2.1 Yenilik¢ilik Kavrami

Yenilik kelimesi Ingilizce karsiligi olarak “innovatim” seklinde ifade edilirken bu
kelimenin kokeni Latince “innovatus” sozcigiinden gelmektedir. Tirkce de ise bu
kelimeyi karsilik olarak “inovasyon” sozciigii kullanilmaktadir. Yenilik kavraminin anlami
Tiirk Dil Kurumu “yeni olma durumu”, “Yeni olan bir seyin 6zelligi”, “Eskimis, zararl
veya yetersiz sayilan seyleri yeni, yararl ve yeterli olanlariyla degistirme” seklinde 3 farkl

anlam vermektedir (Mavi Dogru, 2019:16).

Schumpeter inovasyonu, yeni bir iriin ortaya ¢ikartmak, yeni bir iretim yontemi
gelistirmek, yeni bir pazar olusturmak, hammadde veya yar1 mamul madde tedariki i¢in
yeni kaynaklar gelistirmek ve monopol bir durumun ortaya ¢ikarilmasi gibi herhangi bir
endiistride yeni bir Orglit olusturmak gibi faaliyetleri kapsamaktadir seklinde

tanimlamaktadir (Isik ve Kiling, 2011:14).

Yenilik kavram ile ilgili farkli tanimlar yapilmaktadir. Bunlardan bazilar su sekildedir;
Rogers’a (2003) gore yenilik “Bir fikrin yenilik olarak gosterilebilmesi i¢in uygulayicinin
ilk olmasi degil bireyler ve uygulayicilari tarafindan ilk olarak algilanmas1” iken Becker ve
Whistler (1967) “Bir fikrin, ortak amaglara sahip olan orgiitlerden birisi tarafindan ilk kez
kullanim1” seklinde tanimlanmistir. Carrol (1967) ise yeniligi “Kendi etkisini bilimsel bir
kesiften cok, isletmenin yap1 ve yontemlerinde gosteren sosyal bir siire¢” seklinde ortaya

koymustur (Mahmudlu, 2019:26).

Yenilik olagan durumdan farkli olarak yeni diisiinceler bulmak veya daha 6nce bir ¢6ziime
kavusmamis sorunlar1 ¢oziime kavusturmak olarak agiklanabilir. Yeni bir {iriin, hizmet
veya i§ yapis yontemlerinin bulunmasi ve bu {iriin ve hizmetlerin satilmasi veya is yapis
yontemlerinin faaliyete gegirilmesiyle yenilik¢ilik belirlenmis olur (Pegen ve Kaya,
2013:99). Isletmelerin amaci Pazar paylarini korumak ve daha da arttirarak rekabet

avantaji kazanmaktir. Yapilan islemin yenilik olarak isletmeye deger katmasi gerekir.



(Ozgifci ve Sarigay, 2014:388). Yeniliklerin siirekli yapilmasi da isletmelerin émiirlerinin

uzun olmasina olanak saglayacaktir.

2.2 Yenilikei Is Davranisi

Teknoloji ilerledikge isletmelerin birbirleriyle rekabet edebilmek igin yeni firsatlar
yakalayabilecek ortamlar dnlerine ¢ikmaktadir. Isletmeler bu firsatlar1 yakalayabilmek igin
yeni fikirler iiretecek, ortaya cikartacak calisanlart kendi biinyelerinde c¢alistirmak
istemektedirler. Yenilik¢i birey isletme i¢in biiyilk avantajlar saglamaktadir. Calisan
isletmenin yenilik konusunda temel tagini olusturmaktadirlar. Her isletme ¢alisanlarinin
sahip olduklar1 farkli yetenekleri kullanarak direttikleri fikirlerle rakiplerinin ilerisine
geemek istemektedir. Ayrica bu tarz bir durum ¢alisanlar i¢in de 6nemlidir. Calisanlar
yenilik¢i ve yaratici fikirleriyle isletmelerde kendi aralarinda bir rekabet ortamina girerek
daha fazla ¢aligmak isteyeceklerdir. Bu biitiin ¢alisanlar i¢in gegerli degildir. Bu rekabeti
olusturanlar kendilerini gelistirmeye acik olan ve yenilik¢i ruha sahip olan g¢alisalardir.
Yenilik¢i is davranisi hem isletme agisindan hem de calisan agisindan risk demektir

(Vardar ve Duman, 2019:16).

Giin gectikge hem sektorde bulunan meslek gruplari igin hem de isimleri yeni yeni
duyulmaya baglayan meslek gruplari igin yenilenmek kaginilmaz bir gergekliktir. Calisanin
mesleginde yenilik yapabilmesi i¢in i¢indeki istek ve yetenek kadar meslegi hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasi, isletmelerin ortaya koyduklari iiriinlerin, ydntemlerin,
konseptlerin kalic1 olmasint 6nemli Olclide etkilemektedir. Bununla birlikte c¢alisanin
yenilik¢ilige karst olumlu bir bakis agis1 ve yenilik yapabilecek kabiliyette olmas1 gerekir.
Isletmeler, calisanlarin yenilik¢i davranislarina alan actigi, miisamaha gosterdigi ve
calisanlarin yenilik¢i fikirlerini kullanabildigi siirece yenilikgi olabilir ve bu siireci devam
ettirebilir. Siirecin devam etmesindeki nedenlerden bazilar1 da isletmede ¢alisanlar arasi
koordinasyonun iyi saglanmasi, yapilan hizmetlerin goz ardi edilmeyerek gerekli karsiligin
verilmesi ve calisanlarin igletme igin Onemli olduklarini hissettirilmeleridir (Bayram,

2017:19-20).

Isletme, ¢alisanlarin ortak paylastiklar1 alan olup her ¢alisan isletmeye kendinden bir seyler
katmas1 olagan bir durumdur. Yenilikgi is davraniginin isletme ici dengeleri ya da bir bagka

ifadeyle isletmenin hiyerarsik yapisi baz alindiginda calisanin yenilik yapma istegi
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iistlerinden ne kadar olumlu doniit aldigina ve kendini isletmenin ne kadar paydas: olarak
gordiigiine baghdir. Calisan, yenilik¢i bir is davranisi seriivenine baslamadan once
isletmenin planlama, uygulama ve yonetim alanlarinda olusan degisimleri belirleyen ve bu
degisimlerin olusmasiyla ilgili karar alan hiyerarsik yapiyr diisiinmesi ve adimlarin1 ona
gore atmast gerekmektedir. Burada calisanin yenilik¢i is davranist gosterebilmesi
isletmedeki bu hiyerarsik yapiy1 etkilemesine baglidir. Her ¢alisan yenilik¢i is davranisi
gosteremeyebilir. Isletme yoneticilerinin yenilik¢i bir davranis gdsterecegine inandig
calisanlara, diisiindiikleri fikirleri ortaya ¢ikartma, gelistirme ve bu fikirleri gergeklestirme
gibi davranislar igin izin verirken kendilerini etkileyemeyen g¢alisanlar i¢in boyle bir ¢aba

icerisine girmeyeceklerdir.

Scott ve Bruce (1994) karsilasilan sorunlarla ilgili ¢ikarim yapilmasi, ortaya konulan bu
sorunun giderilme yollarinin bulunmasi, bulunan bu yollarin gerceklestirilebilmesi igin
gerekli sartlarin olusturulmasi ve sorunu gidermek icin ortaya konulan diisiincelerin
gerceklestirilmesi  gibi ¢ok faktorli bir kavram olarak yenilik¢i is davranisinm
tanimlamaktadir (Tore, 2020:156). Yenilik¢i is davranisinin ortaya konulabilmesi igin
calisanin yapmak istedigi yenilik faaliyetinin her asamasinin belirlenmesi ve analiz
edilmesi gerekmektedir. Calisanin, ortaya ¢ikan problemi tespit etmesi ve ¢dziimlemesi,
yenilikten sonra ortaya ¢ikacak isletme i¢in olumlu sonuglarini belirlemek, yapacagi
yenilikle ilgili 6rnekleri arastirmasi bunlardan sonra ¢alismalar ve arastirmalar neticesinde
ortaya ¢ikarilan yenilikle ile ilgili orgiit icinde ya da orgiit disarisindan diisiincesini hayata
gecirmek i¢in dayanak bulmaya calismalidir. Yeniligin son bdliimiin ise yeniligi yapacak
olan bireyin veya orgiitiin yapmay1 diigiindiikleri bir iiriin veya fikir yeniliginin somut bir

ciktisini olusturarak yeniligi gergeklestirir (Kanter, 1988; akt. Carmeli vd. 2006:78).

2.3 Yenilik¢i Is Davramsimi Etkileyen Faktorler

Scoot ve Bruce, yenilik faaliyetlerini idare etmede temel noktalardan bir tanesinin yenilik
faaliyetlerinin yapim asamalarinda faaliyetleri dikkatli sekilde siirdiirmek oldugunu ifade
etmektedirler. Calisanlarin ¢evrelerine adapte olmalar1 is yerlerindeki pozisyonlarina
alismalar1 ve bulunduklar1 yerde yenilik¢i davranislar géstermeleri uzun bir siire alabilir.
Bu durumun degisim gostermesi igin Orgiit icerisindeki yenilik¢ilik ikliminin olumlu

etkisini caliganlara hissettirilmesi 6nemlidir. Boylelikle hem yenilik ¢alismalarinda dikkatli



olunmasini hem de c¢alisanlarin daha hizli bir sekilde yenilik¢i is davranislari

sergileyecekleri isaret edilmistir (Scott ve Bruce, 1994:580-581).

Calisma hayatinda olan her Orgiitiin yonetimsel olarak istedigi ya iiriinsel bazda ya da
yonetimsel faaliyetlerde kendini diger firmalardan ayirt edilmesini saglayacak yeteneklere
ulasabilmektir. Orgiitiin her boliimiinde bu diisiince hissedilmesi ve her boliimiin iizerine
diisen gorevi yerine getirmesi Orgiitlerin istedikleri seviye ve performansa ulagmalari igin

onemli bir durum olarak goériilmektedir (Segkin Halag ve Seckin Celik, 2016:265).

Orgiitlerin kesisim gosterdikleri veya birbirlerine benzerlik gosterdikleri dzellikleri vardir.
Her bireyin bilimsel bilgi birikimi, ise yonelimi ve gosterecegi enerji bir olmadig1 gibi
orgiitlerde bu sekilde birbirlerinden farklilik géstermeleri normal bir durumdur. Fakat her
orgiitiin  yenilik¢i davranig gosterme becerisi farklilik gosterecegi igin yenilik¢i
davraniginda sonuglari farkli olacaktir. Yenilik¢i is davranisi tizerine yapilan arastirmalarda
ortaya ¢ikan yenilik¢i is davraniglarinin sonuglarini etkileyen, kisiden kaynakli bireysel
faktorler ve oOrgiitten kaynakli olarak oOrgiitsel faktorler ortaya konulmustur (Ddrner,

2012:11-12).

2.3.1 Bireysel Faktorler

Orgiitler hizmetlerinde veya iiriinlerinde yenilik yapmak igin hizmet satin alimlar1 yapsalar
bile kendileri i¢in yeniligin en 6nemli faktorii calisanlaridir. Calisanlar is hayatlarinda
kazandiklar1 tecriibeler ya da egitim hayatlarinda 6grendikleri bilgileri kullanarak gorev ve
sorumluluklar igerisinde yaptiklari is ile ilgili farkli bilgiler, tiriinler ve ya hizmetler ortaya
koyarak Orgiitiin gelismesini etkileyebilmektedirler. Bu durumun nedenleri igerisinde
orgiitiin ozglirliik¢li bir yapiya sahip olmasi ya da ast st iligkilerinin gelismis olmasina
karsin calisanin yenilik¢i ya da yaratict 6zelligiyle birlikte yenilige karsi yeteneginin
olmasi daha onemli bir faktdr olarak belirtilmektedir. Orgiitler ise alim siireclerinde
yaraticilik ve yenilik¢ilik yeteneginin olmasina 6zen gostererek analizlerini bu yonde
yapmalar1 isletmelere ilerleyen zamanlarda personel egitim maliyetlerinden azalma
saglayacaktir. Yaratict ve yenilik¢i problem ¢ozme teknikleri ve yaratici kisilik 6zellikleri

asagidaki tabloda verilmistir (Cummings ve Oldham, 1997; akt. Bayram, 2017:9).



Tablo 2.1: Yaratici Problem C6zme Teknikleri ve Yaratici Kisilik Ozellikleri
(Cummings ve Oldham, 1997; akt. 1997: Bayram, 2017: 9-10)

Yaratici Problem C6zme Teknikleri Kisilik Ozellikleri

Mevcut {irlin veya hizmetleri gelistirmek yerine | Zeki

yaratici fikirler iiretme Mizah sahibi

Bakis acisim1  yenileyerek sorunlara farkli | Sert davranmaz

yaklasim gelistirir.

Birden fazla yeni diisiince ortaya koyabilir Pozitif yaklagim gosteren
Daginik yasami tercih eder Kendine ait

Yapacagi isler konusunda sert kurali bulunmaz Empati yetenegi olan
Sert kurallarla yagamay1 sevmez Yetenekli

Kuralli yasamay1 terk etmeye calisir Kendine giiveni olan

Fikirlerini gerceklestirmek icin degisik yollar | Dikkatleri iistiine ¢eken

dener.

Takim c¢aligmasinda ortaya farkl fikirler koydugu | Aykiri Davrananlar

icin takimiyla ¢atismalar yasayabilir

Kendi diisiincelerine gore hareket eder Gelenekei davranmaz

Yenilik¢iligin bireysel unsurlar1 arastirilmasi i¢in bircok g¢alisma yapilmistir. 1983°te
Rogers, bireysel olarak yenilik yapmaya iliskin bireyin davranisin1 6lgmek igin yaptigi
arastirmada, kisilik ve diisiince yapisinda yenilik¢ilik bulunan kisiler yenilikei fikirleri ve
olaylar1 diger kisilerden daha ¢abuk kabullendiklerini ortaya koymustur. West 1987 yilinda
ise c¢alisanin Orgiitiinde yenilik¢i fikirleriyle ne kadar yeni girisimlerde bulunabildigini
ortaya koymak i¢in arastirma yapmistir. Xerri 2012°de hemsire yoneticiler iizerindeki
yaptig1 calismada ise c¢alisma ile ilgili sorunlarin ¢oziilmesinde hemsirelerin verimli
olmasiyla alakali olarak yenilik¢i davranis sergilemeleri onemli oldugunu ortaya

koymustur (S6nmez ve Yildirim, 2014:50).

Calisanin bireysel olarak c¢aligmasini etkileyen Ozellikler vardir. Bunlarin etkileme
durumlarina gore calisanin Orgiit icerisinde yenilik¢i davraniglar gostererek ortaya yeni
iirlin ve hizmet koyma orani yilikselmektedir. Bunlardan bazilari; ¢alisanin, ¢alistigi is ile

ilgili bilgi diizeyi, 6grenim seviyesi, yetenekli olmasi, uzmanlik durumu, hizli karar alici
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diisiince yetenegi, sorun ¢ozebilme yetenegi, farkli fikirlere olumlu bakmasi, isindeki
kidemi, isinde huzurlu olmasi, is tatmini, sistemli ve diizenli olmasi gibi faktorlerdir. Bu
faktorlerin etkinlik diizeyine gore kisinin bireysel sekilde yenilikg¢ilikte daha etkin olmasi

beklenmektedir (Tiiysiiz, 2019:19).

2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerde yenilik¢i is davramisim1 etkileyen bireysel faktdrlerle birlikte orgiitsel
nedenlerden dolayr ortaya ¢ikan faktorlerde bulunmaktadir. Calisanlarin psikolojik ve
diisiince durumlar orgiitler i¢in 6nemlidir. Caligma arkadaglar1 ve istlerinin ¢alisan kisiye
motivasyonunu arttirici davraniglar sergilemesiyle c¢alisan kisinin performansinin artmasi
beklenmektedir (Mahmudlu, 2019:53). Boylelikle orgiit icerisinde yenilik¢i is davranislari
sergileyerek c¢alisanlar kendilerini diger c¢alisanlardan ayirt edilmesini saglamaya
calismaktadirlar. Bununla birlikte ¢alisanlarin yaptiklari yenilik¢i is davraniglart grup veya
calisma arkadaslarini da etkileyeceklerini bildikleri zaman is performanslari artarak daha
cok yenilik¢i davraniglar sergilemektedirler. Yenilik¢i is davranist literatiiriinde bu durum

takim calismalarin da ¢alisanlarin onciilii olan bir durum olarak karsilasilmaktadir.

Calisanlarin  birbirlerini etkilemesi ve takim igerisinde birbirlerine yeni bilgiler
kazandirmasi hem orgiitin hem de Orgiit icerisindeki c¢alisanlarin kisisel verimliligini
arttrmaktadir.  Orgiit igerisindeki iletisimin ve birbirleri hakkindaki diisiincelerin
calisanlarin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi olan bir etkendir. Bu durum ¢alisanlarin
yenilikgi is davranisi gelistirirken kendisine olusacak tepkilerin ve yargilarin giderilmesi
icin grup igerisinden alacagi cevresel destegi Onemli ve etkili bir durum haline
getirmektedir. Calisanin beraber gorev yaptigi calisma arkadaslarini etkileyerek onlardan
destek bulmasi calisanin yenilik¢i fikirlerini olusturarak fikirlerini siirdiirebilmesi icin

etkili bir faktordiir (Capraz vd., 2014:54).

Yenilikei is davranist gdsterme durumu en iyi, kiigiik, biiyiik ya da orta 6lgekli orgiitlerde
olusur gibi kesin bir durum orta da olmasa da hem ekonomik durumlar1 hem de orgiitlerin
yetismis eleman noktasinda biiyiikk Olcekli oOrgiitler daha {istlin durumdadirlar (Ercan,
2019:55). Orgiitler yenilik¢i is davranisi olusturarak gelirlerini ve prestijlerini arttirmak
istemektedirler. Bununla birlikte bu sekildeki davraniglart ortaya koyabilmeleri i¢in bazen

tecriibe bazen de girisim istegi énemlidir. Orgiitler bir bilgi havuzu olusturarak ¢alisti
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sektorde ortaya koydugu triinler ve hizmetlerle ilgili olusturdugu bu birikimleri analiz
eder, tizerinde denemeler yapar ve siirekli ¢aligmalarla bulunduklart sektorlerdeki diger
rakip firmalardan ileriye gitmeye ¢alismaktadirlar. Bununla birlikte orgiitiin ¢alisanlarina
rahat bir calisma ortami saglamasi, Ozgiirliik¢li, demokratik yaklasim sergilemesi ve
calisanlarin birbirleriyle olan iletisiminin artmasint Onemli Olclide etkilemektedir.
Calisanlarin iletisimlerinin artmasi Orgiit igerisinde bir sosyal agin olusmasini ve oOrgiit
igerisinde ¢alisanlarin kendi i¢ ¢ekismelerinden dolayr yipranmalarini engelleyecektir.
Calisinlar bu sayede edindikleri bilgi ve olusturduklart tecriibelerini birbirleri ile

paylasacak ve bu durum da orgiitiin giiclinii arttiracaktir (Akgiin vd., 2014:890).

Orgiitlerin yonetim kademesindeki kisiler yeniligi destekleyici davranislar sergilemedikleri
stirece Orgilitiin yenilik gostermesi diisliniilemez. Yenilik Orgiit icerisinde tesvik edilmeli,
gerekli fonlar hazirlanmali ve yapilmak istenen yenilik ister bireysel isterse grup seklinde
yenilik yapilsa da c¢alisanlarin kendilerinin desteklendigini bilmek ve bunu hissetmek
onlarin motivasyon ve performansmi arttirici 6zellik gdstermektedir. Orgiit igerisinde
olusan biirokratik engeller ve engellemeler yenilik¢iligin gelismemesine neden olan en
onemli faktordiir. Orgiitler sektorlerindeki yenilige yetisebilmek icin bu durum minimize
etmelidir. Bunun i¢in yenilige agik orgiitlerde, karmasik yonetimli, yavas ¢alisma yapisina
sahip ve salt tek diize bir yapinin olmamasi gerekmektedir. Bu tarz engellemelerle
karsilagmamak i¢in yenilige acik orgiitlerin orgiit semasini, “dikeyden yataya, bigimsel
kontrol sisteminden paylasilan bilgiye”, calisana yapacagi isi emretmekten yaptigi iste
biraz daha 6zglir birakmaya, ¢alisanlarin arasindaki ¢ekismeden aralarinda iletisimin gii¢li
olup bilgi paylasgimimin olmasina ve kati yonetimden uyumlu davranislar sergilemeye
gecilmesi orgiitlerin yenilikgilikte hiz kazanmalarina fayda saglayacagi ortaya konulmustur
(Naktiyok, 2007:216-217).

2.4 Yenilikci Is Davramisimin Asamalar

Rekabetin her an arttig1, teknolojinin giin gegtik¢ce hizli bir sekilde gelistigi ve iiretimin
arttig1 gliniimiizde yenilikgilik rakip orgiitlerden farklilasmay1 saglamaktadir. Giiniimiiz
piyasasinda belirsizligin ve durgunlugun bulunmasina imkan taninmayan, orgiitlerin
siirekli olarak kendilerini gelistirmeleri gereken bir donemdir. Orgiitler yasamlarin1 devam
ettirebilmeleri igin yenilik¢i davranis gostermesi artik zorunluluk olarak goriilmektedir.

Yenilikeilik orgiitlerin sadece belirli {iriin veya sattig1r hizmette yenilik yapmasi olarak
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degil bunlara ek olarak kendi icerisindeki yonetim ve insan kaynaklari uygulamalari gibi
birgok alanda yapilan yenilikler de yenilik¢i is davranisi olarak goriilebilmektedir (Mete,
2007:72).

Yenilik¢i is davranisiyla orgiitte var olan mevcut durumun (iretilen iirliin ya da hizmetin
ticarilesmesiyle ekonomik olarak ya da orgiit igerisindeki degisimlerle giderlerde azalma,
kalifiye c¢alisana ulasma vs.) degismesi beklenmektedir. Yenilik¢i is davranisinin
ger¢eklesmesi i¢in asama asama uygulamalar yapilmasit gerekmektedir. Bu asamalar
hakkinda literatiirde birgok arastirma yapilmistir. Arastirmacilar yenilik¢i is davranist
hakkinda birgok asama veya boyut ortaya koysalar da benzerlik gosteren yerleri
bulunmaktadir. Bu benzerlik sekil 1.1 de gosterilmektedir (Ayas, 2015:85).

[k asama fikrin kesfedilmesinde ¢alisanin veya orgiitiin belirli bir problem karsisinda ya
da mevcut durumda yenilik yapmak igin fikrin bulunmasidir. Ikinci asama ise bulunan bu
fikrin hayata gecirilebilmesi i¢in uygun hale getirilmesi ve prototip olusturulmasidir. Bir
sonraki asamada ise Olusturulan bu prototipin eksik yonleri varsa bu noktalar tekrar
degerlendirilmeye alinarak giderilir. Son asamada ise hayata gecirilmeye uygun hale gelen

ve tiim eksik yonleri giderilen fikir uygulanmaya baslanir.

Yenilikgi Is Davranisi

Fikrin Hayata Gegirilmesi

Fikrin/ Firsatin
Kesfedilmesi

Fikrin/ Firsatin
Olusturulmasi

Sekil 1.1: Yenilik¢i Is Davranisinin Asamalar1 (Oukes, 2010; akt. Ayas, 2015:87 )
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2.4.1 Fikir veya Firsatlarin Kesfedilmesi Asamasi

Fikrin bulunmasi, firsatlarin kesfedilmesi veya sorunlarin tespit edilmesi yenilik¢i is
davraniginin ilk asamasini olusturmaktadir. Bu asamada g¢alisan veya calisanlarin, orgiit
icerisinde Ttrettikleri iiriinde, miisterilerine verdikleri hizmette veya oOrgiit icerisindeki
calisanlarin performans durumlarinda eksik olan ya da sorun hissettigi durumlar tespit
edilmektedir (Derin, 2019:33). Tespit edilen sorunlara geleneksel ¢6ziimlerle degil
yenilik¢i bakis agistyla yaklagim gostermek iiriin veya hizmetin ilerletilmesi i¢in 6nemlidir.
Calisanin tiretken ve sorgulayict davranislari, hayal kurma becerisi, karsilastigi olaylara
bakis acisini degistirerek bakmay1 becerebilme, topladig: bilgileri isleyebilme yetenegiyle
ortaya konulan fikrin olumlu veya olumsuz her yoniiyle ele alarak ¢aligma gergeklestirmesi

su asamay1 olusturmaktadir (Basadur ve Gelade, 2006:52).

2.4.2 Fikir veya Firsatlarin Olusturulmasi Asamasi

Kesfedilen firsatin olusturulmasi veya iiretilmesi yenilik¢i is davranisinin ikinci agamasi
olarak kabul edilmektedir. Yenilik¢i yaklagimda fikirlerin veya diistincelerin kaynag: insan
oldugu i¢in ¢alisan hem bireysel c¢alismalarinda hem de orgiitsel ¢alismalarda yenilige
kaynaklik etmektedir. Yenilik yapmak i¢in firsatin kesfedilmesiyle birlikte ortaya ¢ikan
yenilik siirecinde kesfedilen problemin veya iirlinii ya da hizmeti iyilestirmenin
gelistirilmesi i¢in geleneksel yontemlerden farkli ve yeni yollar bulmak 6nemlidir.
Bununla birlikte fikirlerin olusturulmasi asamasi kesfedilen problemlerin ¢ozlime ulastig

asamadir (Karademir, 2019:18).

Yenilik geleneksel ve belirli bir kalipta olan {irlin ve hizmetlerin degistirilmesi ve simdiye
kadar siiregelen bir durumun bozulmasini ifade ettiginden dolay1 ortaya konan yeni fikrin
kolay kabul gérmemesi hatta mevcut diizenin savunuculari tarafindan bir direncle karsi
karstya kalmasi olagan bir durumdur. Bu durumun degismesi yonetim kadrosunda bulunan
kisilerin yenilik fikrini olusturan kisi veya takima inan¢ ve destek gostermesine baglidir.
Bu sekilde 6rgiitiin mevcut durumundan kurtulup yenilik olusturarak hizla gelisen piyasada

yerini almasini saglanmasi gerektigi ortaya konulmaktadir (Jassen, 2005:578).

Fikrin olusturulma asamasi {irlin ve hizmetlerin yeniden yapilandirilmasini ya da mevcutta

olmayan bir liriin veya hizmetin ortaya ¢ikarilmasini ifade etmektedir. Mumford vd. (1997)
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hi¢ ortaya konmamuis bir fikrin veya uygulamalarin bulunmasi, fikrin {iretim ya da yeniden
yapilandirilmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve de yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasinda yol
gosterici durumlar oldugunu savunmustur. Boylelikle fikir olusturmanin en 6nemli noktasi
tiriinlerde, hizmetlerde ya da orgiit icerisinde ki yonetimsel iliskilerde olan sorunlar
gidermek veya gelistirmek icin var olan durumun ve edinilen yeni bilgilerin birlestirilerek

yeniden yapilandirilmasi seklinde ortaya konulmaktadir (Mavi Dogru, 2019:26).

2.4.3 Fikir Gelistirilmesi Asamasi

Bu asama olusturulan fikrin gelistirilmesini icermektedir. Olusturulan fikir veya fikirler
farkl olciitlerle ve cesitli asamalarla degerlendirmeye alinir, gériisler {izerinde uzlasilmaya
calisilir. Bu durumun olusturulmasinda 6l¢iitlerin olusturulmasi ve degerlendirilmesi orgiit
icerisinden de olabilir veya disaridan destekle de bu islem gerceklestirilebilir. Olusturulan
bu fikrin ¢esitli analizleri yapildiktan sonra oOrgiit i¢in faydalarina, zararlarina, art1 veya

orgiitii kotli yonde etkileyecek durumlarin olup olmadigi degerlendirilir (Turan, 2019:54).

Orgiit degerlendirilmesi ve biitiin kontrolleri yapilan bu fikir igin yeniligi hayata
gecirmeden dnce bu yenilik bir iiriinse deneme amagli 6n tiretim yapar eger bu fikir hizmet
ya da bir isleyisle alakaliysa pilot olarak uygulanacak bir departman secer ve O6n
uygulamaya gecilir. Bu asamada iiriin veya hizmetin bir miiddet uygulamaya alinarak
performans, verimlilik ve ekonomik yonleri analiz edilir. Analizlerin sonucglarina gore
olusturulan yenilik fikrini tekrar yapilandirilmaya alinir ve diizeltmeleri gergeklestirilir.
Amag {irlin veya hizmet uygulanmaya baslamadan 6nce muhtemel olarak karsilasilacak
aksilik ve eksiklikleri gidererek minimum seviyeye c¢ekmektir (Duran ve Saragoglu,
2009:67).

2.4.4 Fikrin Uygulanma Asamasi

Bu asama alinan igsel veya digsal desteklerin, yapilan degerlendirme ve analizlerin,
harcanan emeklerin, yeni fikrin hayata gecebilmesi i¢in yasanan iyi veya zorlu giinlerin,
eksikliklerin giderilmesini geride birakarak ortaya konulan bu fikrin ticari bir deger
kazanarak artik pazara siiriilmesini ifade etmektedir. Biitiin testleri yapilan yeni fikir, orgiit
icerisinde ya da Orgiit disinda kullanilmak i¢in artik hazir durumdadir (Aydin, 2018:38).

Bu siire¢ igerisinde yenilik¢i calisma gosteren ¢alisanlarin motivasyonunun yiiksek

12



olmasinin saglanmasi ve yoneticilerin kendilerine destek olduklarini gostermeleri
calisanlar icin bundan sonraki ¢alismalarda farkli ve yeni fikirler ¢ikartmada
performanslarini arttiric1 etki yapacagi bilinmektedir (Cevik Tekin, 2019:42). Fikri
uygulamaya gecirme siirecinde olusturulan bu yeni fikrin hem Orgiit i¢erisinde hem de
orgiit disinda destek bulmasi fikrin yagamini siirdiirebilmesi ve de kabul edilmesi i¢in ¢ok
onemlidir. Is birligi yaparak uygulamaya yayginlik kazandirmak orgiitin hem mali

tablolarina hem de prestijine olumlu etkide bulunacaktir (Tiiystiz, 2019:22).

2.5 Yenilikci Is Davramsiyla ilgili Yapilan Cahsmalar

Scott (1993) yaptig1 calismada calisanlarin is ortamlarinin egilim gosterdikleri yonlerini,
orgiitlerin yenilik¢i is davranigsina karsi diisiincelerini, desteklerini ve oOrgiitiin yenilik¢i
diisiincelerinin oOrgiitle nasil bir iliskisinin bulundugunu arastirmistir. Bununla birlikte
calismada, calisanlarin ¢alisma arkadaglarinin degistirilmesinin, ¢alisanin kendi ¢abasiyla
sorunlart ¢oziime kavusturma becerisinin ve bu sorunlar1 ¢éziime kavustururken karar
verme beceresinin orgiitteki iklim algisinin ve yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkileri de
arastirilmistir. Arastirma ABD de bulunan biiyiik bir sanayi sirketinin AR-GE merkezinde
calisan karisik pozisyonlarda bulunan miihendis, tekniker ve bilim insanlarindan olusan
189 kisiye yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore yenilik¢i i davranisi fikir bulmada
yonetimsel davraniglarin ¢alisanin sorun ¢ozme tarzi ile iliskili oldugu, yenilik¢i is
davranig1 ortaya koyacak olan calisanlarin ydnetimin kendisine gosterdigi davranis
tizerinde etkisinin bulunmadiginin, yenilik¢i is davranisini bir beklenti i¢in gosterecek olan
calisanlar i¢in ise yonetimsel davranislarin yenilik¢i is davranisi {izerinde olumlu sekilde

etkiledigi goriilmiistiir.

Ozgifci ve Sarigay (2014) yaptiklar1 calismada orgiitlerin yenilikle ilgili etkinlikleri ile
orgiit performanslar1 arasindaki iliskiyi ve biiyiik orgiitlerin yenilik yapma seviyeleri de
incelenmistir. Arastirmada calismaya konu olan orgiit 6lgekleri arasindan 105 orgiitten
bilgi edinilmistir. Calismanin bulgularina gore orgiitlerin yiiksek oranda yenilik faaliyetleri
gosterdikleri ve orgiitiin biiyiikligi ile orgiitlerde gosterilen yenilik faaliyetlerinin arasinda

iliski oldugu ortaya konmustur.

Bocarnea (2015) arastirmasinda bilgiye dayali ve baglamsal etkenleri arastirmay:

hedeflemektedir. Bununla birlikte orgiitlerin bilgiyi 6grenme dereceleri ve yetenekleri,
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otantik  liderlik, calisanlarin  psikolojik  durumlarin1  giiclendirme,  bireysel
motivasyonlarinin yerel yonetimlerdeki yenilik¢i is davranisini ne sekilde etkiledigini
arastirmistir. Arastirma Amerika Birlesik Devletlerin deki 302 yerel yonetim calisani
tizerinde yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore Orgiitlerin bilgiyi 6grenme derecesinin
yenilikg¢i is davranigt ile anlamli iligkisinin oldugu, otantik liderligi yenilik¢i is davranisi
arasinda anlamlilik oldugunu, ¢alisanlarin psikolojik durumlarini giiclendirmenin yenilik¢i

1§ davranisi ile arasinda anlamlilik oldugunu ortaya koymustur.

Winston (2016) yaptig1 calismada inovasyon ile ilgili egitim faaliyetlerinin yenilik¢i is
davranisi ile olan iligkisini arastirmistir. Arastirmada yenilik egitimi alan kisiler ile bu
egitimi almayan kisiler arasinda yenilik¢i is davranisi ve calisanlarin 6z yeterliliklerindeki
farkliliklar1 arastirmak {izere 3 hipotez lizerine ¢alisilmistir. Arastirma sonuclarina gore
yenilikgilik egitimi alan kisiler almayan kisilere gore yenilik¢i i davranisi ve 6z yeterlilik

davraniglarint gésterme bakimindan anlamli bir fark olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Ataoglu (2019) yaptig1 calisma da yenilik¢i is davranisini etkileyecek oOrgiitlerin insan
kaynaklar1 departmanlarinda yapilan faaliyetlerinin ortaya konulmasi, insan kaynaklarinda
yapilan faaliyetlerle yenilik¢i is davramigi arasindaki iliski lizerinde etkisi olabilecek
parametrelerin belirlenmesi ve bu baglantiy1 agiklayan bilimsel yapiyr ortaya koymaya
calismistir. Arastirma farkli alanlar da calisan ve farkli kademelerde gorev alan 254
personelle gerceklestirilmistir. Arastirma ¢ikan sonuglara gore insan kaynaklarinda yapilan
uygulamalarin ve Orgiit igerisinde ¢alisanlarin destek gormeleri veya destekleneceklerini
diistinmeleri yenilik¢i is davranisiyla olumlu yonde iliskisi oldugu ortaya konulmustur.
Bununla birlikte ¢alisanlarin cinsiyetlerinin ve egitim durumlarinin yenilikgi is davranisgi ve

calisanin orglit icerisinde destek bulma diisiincelerini etkilemedigi belirtilmistir.

Tlysiiz (2019) egitim alaninda yoneticilere yaptigl ¢alismasinda orgiitsel destek, orgiitsel
hafiza ve yenilik¢i is davranisi degiskenlerini arastirmistir. Calismada egitim camiasinda
yonetimde bulunan kisilerin orgiitsel destek, oOrgiitsel hafiza ve yenilik¢i is davranisi
egilimlerinin yoneticilerin demografik 6zelliklerine gore incelemeler yapilmistir. Calisma
sonucunda calismaya katilan egitim alanindaki yoneticilerin demografik O6zelliklerine
iligkin bilgiler ortaya konulmustur. Baska bir sonug ise arastirmaya katilan yonetimdeki

kisilerin orgiitsel destek Olgeginin genel ve alt boyutlarina orta derecede katildiklari,
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orgiitsel hafiza ve yenilik¢i is davranist Slgeklerinin genel ve alt boyutlarina tam olarak

katildiklar1 sonuglar1 bulunmustur.

Yigit ve Yigit (2019) yaptiklar1 ¢alismalarinda ¢alisanlarin algi, diisiince, tecriibe ve bilgi
birikimlerinin paylasilmast konulariin yenilik¢i is davranisiyla iliskisini ele almiglardir.
Calisma sonucunu gore ¢alisanlarin 6rgiit igerisinde bulunan algilarin yenilik¢i is davranist
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ve bilgi paylasiminin da bu etki tizerinde kismi

sekilde rolii oldugu ortaya konulmustur.
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3. iS DEGERLERI

3.1. Deger

Bir insanin yasami siiresince bir¢ok bilgi, fikir ve davranis bigimleri 6grenmekte ve
bunlarin bazilarim1 hayatlarinda davranisa gecirmekte bazilarini ise kullanmamaktadir. Bu

boliimde deger kavraminin tanimi, 6zellikleri ve islevi yer almaktadir.
3.1.1 Deger Kavraminin Tanim

Deger ifadesi ya da cogul olarak degerler ifadesi bircok farkli anlama gelen ve en genel
ifadesiyle bir duruma, olaya, kisiye veya yapilan bir ise verilen Onemi, yiiksek ilgiyi
belirten bir kavramdir. Deger politikadan edebiyata, ekonomiden sosyolojiye, iktisattan
isletmeye ve daha bir¢ok disiplinlerin de {izerine arastirmalar yapmis oldugu ¢ok genis bir

arastirma alanina sahip bir kavramdir (Arslan ve Yasar, 2007:8).

Toplumlarin farklilasmasi tasidiklart degerlerin farklilagsmasina da neden olmustur. Kisiler
icinde bulunduklar1 toplumun, yasadiklar1 sehir ve bolgenin degerlerini tasiyacaklar: igin
kisiler aras1 degerlerin farklilasmasiyla toplumlarin degerler sistemi olusmaktadir. Is
hayatinda degerin bilinmesi ¢alisan i¢in 6nemli olsa da 6zellikle yonetim kadrosu i¢in daha
fazla Oonem arz etmektedir. Yoneticiler ¢alisanlarinin nasil degerlere sahip oldugunu
bilmesi, onlara yakinlagsmalarini, yonetilmelerini ve ¢aligmalarinda motive olmalarini
saglayacak onemli etkendir. Deger kavrami soyut bir kavram oldugu i¢in aragtirmacilar tek
bir tanim etrafinda fikir birligi saglayamamuslardir (Ehtiyar, 2001:51). Deger konusu
arastirmacilarindan olan Sharp 1928 yilinda deger konusunun 6nemini vurgulayan kisidir.
Sharp, arzular ve davranislar ile ilgili durumlarin degerle ilgili olugunu belirtmistir. Deger
kavramini inceleyen bir baska aragtirmaci olan Milton Rokeach, degerler kavramim
toplumsal olarak ele almis, tutum ve eylemler ile ilgili oldugunu bahseden ilk kisi olarak
aktarilmaktadir. Milton’un (1973) yaymladigi kitabi “Insan Degerlerinin Dogasi” ve
“Rokeach Deger Olgegi’ni” ilerletmesi ile deger kavramina olan ilgi artmis ve iizerine daha

fazla arastirma yapilmasini saglamistir (Kaleli, 2019:62).
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Insan diinyaya geldigi andan itibaren gelistirdigi davranislarla kendisine bir &greti
biitiinliigli  saglamaktadir. Kisinin kendisinin veya toplumdaki diger insanlarin
sergiledikleri davraniglarin bir sonucu olarak dogru veya yanlis, olumlu veya olumsuz vb.
bircok kalip yargilar ortaya c¢ikmistir. Bu kaliplarin uzun yillar toplumlarin
icsellestirmesiyle birlikte degerler denilen sistem ortaya ¢ikmistir. Deger konusunda farkl
bir tanim yapan Glingdr’e gore “deger bir inang olmak bakimindan, diinyamizin belli bir
kismuyla ilgili idrak, duygu ve bilgilerimizin bir terkibi” olarak ifade etmektedir (Bolat,
2013:16). Schwartz’a (1996) gore ise kisinin yasaminda kendisine oncii olan ve yol gizen

davraniglar 6tesi arzu ve istenilen amaclardir (Celik, 2018:38).

Deger kavrami bir¢ok disiplin tarafindan kullanilmis ve arastirilmistir. Bunlar arasinda
deger konusunu zor konu olarak nitelendirilen sosyoloji alaninda deger kavraminin,
insanlarin sosyal hayatlarinda veya Kkiiltlirlerinde sergiledikleri davraniglarina anlamini
veren en onemli faktorlerden bir tanesi oldugu aktarilmaktadir. Bununla birlikte degerlerin
kisilerin kontroliinde olamayacagindan bahsedilmektedir. Cilinkii degerler kisilerin
tizerinde etki edebilecegi kadar kiiclik ve kisa vadeli davraniglar olmadigim1 degerlerin
olusmas1 toplumla iliskili oldugu gériilmektedir (Ozelsel, 2003:4). Deger kavraminin baska
bir disiplin olan psikoloji alaninda kisinin tutumlar1 ve sergiledigi eylemlerle iligkili oldugu
ortaya konulmaktadir. Arastirmacilar degerin kisginin tutumlarini ve eylemelerine yon
verdigini ve sekillendirdigini sdylemektedirler. Kisinin deger sistemini ortaya
cikartabilmek i¢in biitlinden pargaya giderek yani oncelikle yasadigi toplumun kiiltiirel
tutum ve davranislarini inceleyerek kisinin deger sistemini agiklanacagini belirtmektedirler

(Atay, 2016:26).

England (1974) degeri insanin sergiledigi tutumlarina yon ¢izen, zaman igerisinde deneyim
kazanarak olusan ve daimi bir yapisi olan bir sistem+ olarak, Smith (1969) ise,
hayatimizdaki yaptigimiz sec¢imleri, dayanak olarak diislindiiglimiiz davramiglar olarak
belirtmektedir. Allport (1951) kisiyi temel harekete geg¢irici veya ilgi duydugu davraniglar
ve sectigi davraniglar olarak tanimlar. Allprot 1961 yilindaki bir ¢alismasinda ise degeri,
degerin kisiyl etkileyerek davramisini gerceklestirirken tercihlerini sekillendirdigini
sOylemektedir. French ve Khanise degeri toplumun sergiledigi davranislarin kisiyi etki
altinda birakarak tercihlerine sekil vererek belirli sekilde hareket etmesini saglayan kavram

olarak aktarmaktadir (Kasnak, 1998:4).
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Deger kavramimi birgok disiplin ve arastirmaci incelemis ama yaygin sekilde kullanilan
tanim Rokeac’a aittir. Rokeach (1973) bireylerin veya toplumlarin sergilemis olduklar
davraniglarin devamlili§i ve sonucuyla alakali durumlarin karsit goriisiiniin secilmesine
olan inanci deger olarak ifade etmektedir. Rokeach degeri tanimlayabilmek i¢in insanin

degerlerinin biitiinciil yapisiyla ilgili 5 maddeyi 6nemsemistir (Dzgrkvadze, 2019:29-30).

> Bireyin sahip oldugu degerler birbirleri ile baglantili oldugu igin genelleme
yapildiginda nispi olarak kiigtiktiir,

> Toplumdaki bireylerin deger anlayislar1 farklilik gostermektedir,

> Degerler, deger diizeni igerisinde bir biitiinliik olusturur,

> Bireyin gostermis oldugu deger yargilar, bulundugu cografyanin, sahip oldugu
karakterinin ve i¢cinde yasadigi sosyolojik durumun ortaya ¢ikartmasiyla olugsmaktadir,

> Sosyal bilimler arastirdig1 her alanda degerin 6nemi goriilmektedir.

Calisanlar kendi gozlemleriyle yaptiklarn iste sergiledikleri davranislar arasinda se¢im
yaparlar ve kendilerine en fazla 6diil ve 6viing getirecek olan davranigi sergilemek igin
calisirlar. Bu davranis ¢alisanin degerler sistemine zit bir davranis olmayacaktir. Calisan
tasidigi degerleri koruyarak sergileyecegi davranislarinda hem kendi motivasyonunu
arttiracak hem de istlerinin kendisi hakkinda olusacak fikirlerini olumlu olmasini

saglayacaktir (Steers vd., 2004:382).

3.1.2 Degerin Ozellikleri ve islevi

Literatlirde deger kuramcilar1 tarafindan farkli deger tanimlar1 ve agiklamalar1 sonrasinda
degerle ilgili birgok oOzellik ortaya konmustur. Kuramcilarin {izerinde goriis birligi

sagladig1 6zellikler ise su sekildedir (Caliskur vd., 2012:221-222);

> Degerler inanglarin yani sira kisinin duygulariyla da iliskilidir,

> Degerler kisinin hedefleri ve hedeflerini yerine getirirken sergiledigi eylemlerle
iligkilidir,

> Degerler sergilenen davraniglarin ve karsilagilan durumlarin tistiindedir,

> Degerler, sergilenen eylemlerin, hayatimizdaki kisilerin ve karsilasilan durumlarin

degisim gostermesinde temel etkendir,
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> Degerlerin 6nem derecelerine gore bireyler de ve Kkiiltlirlerde farkli sekillerde

yansimalar1 goriillmektedir.

Deger konusunu arastiran sosyolog Fichter’e gore ise degerlerin Ozellikleri su sekildedir

(Yazici, 2014:212-213);

> Degerler herkes tarafindan genel kabul gérmiis ve paylasilarak genellesmistir,

> Degerler bireyler ve toplumlar i¢in 6nemsenmektedir,

> Degerler bireyler ve toplumlar icin her seyin {istiinde tutularak davraniglar
gerceklestirilir,

> Degerlerin kisiler aras1 farklilik gosterdiginden soyutluk gosterebilir,

> Degerler kisilerin bulundugu toplumun yansimalarini géstermektedir,

> Degerler siireklilik arz etmektedir. Duragan bir siire¢ degil nesilden nesle aktarilan

devam eden bir siirectir,
> Degerler toplumlarin kullandigi lisanlar ve o topluma 0&zgii simgelerle
aktarilmaktadir,

> Degerler yenilige ve degisime kapali degildir,

> Degerler icin toplumlarin ahlak ve inang sistemleri degerlere anlamlilik katan
temellerdir,
> Degerler kisilerin yasamlarinda se¢im yapma ve yasamlarinin degisim gostermesi

gibi durumlar etkilemektedir.

Bu ozellikler ¢ergevesinde bakildiginda degerlerin duygu, inan¢ ve davranislarin olusumu
ve degistirilmesinde en etken rolii oynadigi goriilmektedir. Degerler kisiler icin
farklilasabilir. Yani bir toplum i¢in belirli bir davranis olumlu bir anlam igeriyorken baska
bir toplumu degerlendirmeye aldigimizda o toplum ig¢in olumsuz bir sonug ortaya

¢ikabilmektedir (Tanriverdi, 2012:196).

3.2 Is Degerleri

Is degerleri kisinin ¢alisma hayat1 boyunca bilingli veya bilingsiz davranislarim etkileyecek
olan bir kavramdir. Bu durumdan dolay1 arastirmaya konu olan kavramin énemi biiytiktiir.
Bu béliimde is degerleri kavrami, is degerlerinin siniflandirilmasi ve is degerleriyle ilgili

yapilmig caligmalar aktarilmaktadir.
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3.2.1 is Degeri Kavram

Glinlimiizde is degerleri konusu her gegen giin Oonemini ve popiilerligini arttiran bir
aragtirma konusudur. Orgiitler hizla degisen pazar ortaminda ve artan rekabet kosullarin da
kendilerini pazar disinda kalmamalar1 igin insan kaynaklarina daha fazla 6nem
vermektedirler. Kisi, orgiitte calismaya basladiktan sonra onun nasil biri oldugunu, orgiit
icin ne kadar katki saglayacagini veya nasil bir deger sistemine sahip oldugunu 6grenmek
zaman igerisinde gergeklesecegi icin bu durum uzun bir siire alacaktir. Fakat insan
kaynaklar1 bu durumu kisi ise girmeden once degerlendirerek orgiitiin zaman igerisinde
calisan hakkinda yapacagi analizi kisi ise girmeden yaparak, orgiitiin hem vakit kayb1 hem
de ¢alisanina hizmet i¢i egitimlerle harcayacagi parasal durumu azaltmaktadir. Bu durum
da orgiitler kisinin davranis sistemini olusturan degerler konusunu o6nemli bulmaya

baslamislardir (Ozkan ve Giimiis, 2013:2).

Is, bir veya daha fazla kisinin beden giicii kullanarak veya diisiincelerini belirtmek
suretiyle caligma esnasinda ortaya koydugu davraniglardir. Kullanilan her davranis kisiden
kisiye degisecegi gibi meslek kollarina gore de degisim gostermektedir (Benligiray,
2001:4). Calisma hayatinda hem teknik hem de pratik diizeylerde degerlere ilgi her gegen
giin artmaktadir. Bu durum orgiitlerin is degerleri konusuyla ilgili arastirmalar ve orgiit
icerisinde degerlendirmeler yapmasina sevk etmektedir. (Dose, 2011:6). Boylelikle is

degerleri1 konusu c¢ok farkli arastirmacilar tarafindan {izerinde calisilmis ve tanimlar

olusturulmus bir konu haline gelmistir. Is degeri kavrammin tanimlar1 asagida verilmistir

(Atay, 2016:48-49b);

Tablo 3.1: Is Degerleri Tanimlar1 (Atay, 2016:48-49b)

Kisilerin deger sistemlerinin farkli olmasinin sonucunda
Ginzberg v.d. (1951) caligmalarin farkli doyum noktalar1 olmasina neden olan

etkendir.

Kisilerin ¢alisacaklart isleri segebildikleri gibi g¢aligtiklari
Super,1970: Akt.: Leuty, g

2010 ortamda sergiledigi davraniglarini sekillendiren ve bununla

kendisini motivasyon saglayacagi ihtiyacidir.
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Tablo 3.1: (Devam ediyor)

Zytowski (1970)

Calisanin sadece galigma ortamindaki sergiledigi tutum ve
davraniglarla olmamakla birlikte, igini yapmaktan aldigi

zevki olumlu sekilde etkileyen etmendir.

Pennings (1970)

Caliganin i yerinde gosterdigi davraniglarinda deger
olusturan faktorlerin tanimlayan ve orgiit icerisinden ya da
toplumdan kaynakli i¢ ve dis olarak ayrilan davranmis ve
fikirlerdir.

Pryor (1979)

Is degerleri, calisanla yaptig is ile ilgili arasinda ki bag ile
ilgilidir. Bu iligki calisanin yapmak istedigi isi tercih etmesi
veya etmemesi durumuna sahip olmasi veya olmamasina

gore farklilik arz etmesi durumudur.

Elizur (1984)

Calisanin isiyle alakali ortaya konularin ¢iktilarina verilen

Onem derecesidir.

Ravlin ve Meglin(1989)

Calisanin  sosyal yasamma uygun c¢alisacagi isini

belirlemesini saglayan etkenlerdir

Roe ve Ester (1999)

Calisanin ig yasamindaki arzu ettigi durumlari etkileyen ve
calisma hayatindaki davraniglarini etkileyen kisiye ozel

degerlerdir.

Schwartz (1999)

Calisanin sosyal hayatindaki 6zel degerlerin caligma
hayatinda kullanmas1 ve ¢aligsma hayati boyunca ki amaglari

ve almak istedigi odiilleri olusturmaktadir.

Is degerleri calisanlarin is igerisinde davrams sergilerken tasidiklar1 degerlere bakilarak

onlarin kiiltiir ve diisiince sistemlerine iliskin bilgi sahibi olunmasini saglamakta araci

olarak kullanilmaktadir. Hofstede (1984) degerleri kiiltiirleri ortaya ¢ikartan temel etken

madde oldugunu sdylemektedir. Diinya iizerinde ¢ok fazla kiiltiir olmas1 her toplumun

kendine ait yasam sekli, degerler sistemi ve davranig bi¢imleri olmasi g¢alisanlar1 da

etkilemektedir. Bu durum is degerlerinin toplumsal olarak genellenmesine olanak

saglarken evrensel olarak genellenebilir durumunu zorlastirmaktadir. Calisanin mesai

icerisindeki sahip oldugu ve davranislarina yansiyan degerler incelenerek sergiledigi

davranisin neden sonug iligkisi bulundugu toplumun kendisine etkisi ve is hayatinda

kendisine yarar saglayip saglamadigi ortaya konulabilir (Yiicel ve Karatas, 2009:74).
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Is degerleri toplumlarin sosyolojik degisimlerinden, ekonomik dalgalanmalarindan ve tarih
icerisinde gecirdigi farkliliklardan etkilenip degiserek gelen bir siirectir. Kisinin is degeri
kisiliginin getirdigi degerlerden olugmaktadir. Bununla birlikte is degerleri zaman iginde
degisim gostererek kisi tasidig1 degerlere yenilerini ekleyebilir ya da azaltabilir. Boylelikle
is degerlerinin zaman igerisinde yeni Ogretilerle kazanilabilir veya terk edilebilir oldugu

aciklanmaktadir (Kubat, 2007:13).

Is degerleri calisanin calisma hayati icerisinde oOnemli oldugunu diisiindiigii,
yapilmasini gerekli gordiigi, kariyerinde yiikselmek icin sergilemesi gereken davranislari
ve is ortaminin daha verimli olmast i¢in gereken davranislari ifade etmektedir. Orgiit i¢in is
degerleri, calisanin ¢alismasini, davraniglarinin = Orgiitin - amaglar1  ve hedefleri
dogrultusunda olup olmadigi, normal ¢alismalariyla birlikte orgiitiin daha fazla rekabet
gosterebilmesi i¢in fazla calisma yapip yapmadigini denetlemek igin kullanilmaktadir.
Kisisel degerler oldugu gibi orgiitsel degerler de vardir. Bu degerler 6rgiitlerin birbirinden
ayrilmalarina ve rekabet ortaminda birbirlerine istiinliik gostermelerini saglamaktadir.

Bunlardan bazilar1 (Erdem, 2003:55-56);

> Is degerleri &rgiitlerin misyon ve vizyonunu nasil miisterilerine yansittigini, drgiitiin
misterileri i¢in neler yapip yapmadigini, performanslarini inandiklari 6l¢lide miisterileriler
i¢in nasil ve ne derecede caligmalarina yansittigini belirleyen olgiitlerdendir,

> Is degerleriyle orgiitler, calisanlarin yaptiklari etkinlikleri ve sergiledikleri
davraniglari tanimlama, analiz etme ve sonug olusturmak i¢in kullanilan 6l¢iittiir,

> Degerler toplumlarin kiiltiirlerinden ortaya ¢ikmadikca mesru olarak kabul
goriilmezler. Bundan dolayidir ki degerler kaliplagsmis yargilardan daha fazlasi ve belirgin
kavramlardir,

> Orgiit ama¢ ve hedefleriyle ilgili calisanlarin birbirleriyle bilgi paylasiminda
bulunmasiyla Orgiitiin kendine ait olusturdugu kiiltiiriin en Onemli faktorii olarak
goriilmektedir,

> Orgiit icerisinde kadro degisimleri yapilirken bakilan 6zellikler arasinda en énemli

etkenlerden birisidir.

Calisanlarin deger sistemleri ve davranislarina yansittiklar1 degerler calistiklart orgiitlerin
pazardaki diger oOrgiitlere ya da miisterilerine kars1 deger egilimlerini yansitmaktadir.

Orgiitlerin degerler sistemiyle ¢alisanin degerler sisteminin uyusmasi zorunlu bir sart
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degildir. Fakat degerlerin birbirine yakin olmasi Orgiitiin rekabet¢i ortamda diger
orgiitlerden farkini ortaya koymakta ve c¢alisanin Orgiiti daha kolay benimseyerek
calismalarinda fazla performans gostermesini saglayacaktir. Calisanin yaptig1 ise karsi olan
inang ve sevgi durumu is degerlerini yansitma derecesini etkilemektedir. Kisilerin
sectikleri igler hayatlarinin anlamini ifade etmektedir. Calisanlar sevmedigi ya da
degerlerini gosterecegine olan inancinin az oldugu bir isi se¢ip segmemekte Ozgiirdiirler.
Bunun i¢in is degerleri kisinin yaptig1 iste sergiledigi davraniglarn etkilemekte olsa da is

secimlerinde de etkisi bulunmaktadir (Biikey, 2019:77).

Teknoloji her gegen giin hizli bir sekilde ilerlemektedir. Is degerleri de zamanla farklilik
gostermektedir. Yoneticilerin degisen is degerline karsi kayitsiz kalmayip zamana
uygunluklarini kontrol etmeleri geride kalan degerleri birakarak kendilerine en uygun olan
veya Orgiitlerini daha ileriye tasiyacak olanlart kullanmalar1 gerekmektedir. YOnetim
kadrosu orgiitiin yagsam hayatini nasil olacagini tayin eden ve sistemini olusturan kisilerdir.
Bu kisiler zamanin gerisinde kalma gibi bir durumlar1 s6z konusu olmamaktadir. Bu durum

da yonetim kadrosunun farkindaligi bulunmasi gereken konular su sekildedir;

Tablo 3.2: Geleneksel Is Degeri ile Gelecegin Is Degerleri Arasindaki Farkliliklar
(Gerald, 1990; akt. Askan ve Yalginkaya, 2010:25)

GELENEKSEL IS DEGERLERI GELECEGIN IS DEGERLERI

1. Calisanin sayginligi 1. Calisanin orgiitii i¢in 6nemi

2. Orgiit
baglilik

) yoneticilerinin  kararlarina
2. Atilgan ve 0zgiirliik¢ii bir ortam

3. Uretim yapmak amag¢ ve hedefleri

arasinda oncelik olan orgiitler

3. Amag¢ ve hedefleri arasinda oncelik

topluma hizmet olan orgiitler

4. Planlama yaparken ileriyi diislinme

4. Uzun vadeli planlar yapma

5. Ilerlemeyi ve planl hareket etmeyi

diistinme

5. Faaliyet yapmayi, yenilige karsi

ctkmamak ve kati goriislii olmama

6. Kendine saygi duyma ve kendinden

emin olma

6. Toplumla uyumlu olma

7. Onceliklerin az olmas1 ve bireyin

Ozglir olabilmesi

7.  Kontrolleri  bulundugu yerden

yapabilme
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Tablo 3.2: (Devam ediyor)

8. Paydaglarla iyi gecinme veya o
8. Toplum i¢in kaygi duyma
yardimlagma

9. lyi ydnden bakabilmek ve seffaf
| 9. Hedefler ve timit
olma

Bireyin c¢alisma yasaminin baslamasiyla birlikte is degerleri sistemi de olusmaya
baslamaktadir. Calisma arkadaslar1 i¢in bulunacagi fedakarlik davranisi, is hayat1 siirecince
kazanacagi basarilar, gorevinin istiine yiikledigi sorumluluklardan dolayr kazanacagi
tecriibeler sonucundaki davraniglar, calisanin degerler sisteminin ortaya c¢ikacagi
durumlara 6rnek olarak gosterilebilir. Bununla birlikte calisanlar is yasamlar1 disindaki
sosyal cevresiyle kurduklar1 ya da aile hayatlarinda gdsterdikleri davranmiglar1 da is
yasamlarinda gosterebilmektedirler. Brown kisinin is degerlerini, is bulma siirecini,
isindeki motivasyonunu ve elde edecegi basarilarini etkileyen birincil faktor olarak bizlere

aktarmaktadir (Brown, 2002:49).

3.2.2 is Degerlerinin Smiflandirilmasi

Literatiir incelendigi zaman yaygin bir goriis olarak arastirmacilar is degerlerini “igsel” ve
“dissal” olarak degerlendirmislerdir. igsel degerler, dzverili ¢alisma, kesfedici olma,
fikirsel motivasyon, gérevini basarabilmesi, calismalarinda bagimsiz olabilme vb. calisma
yasami i¢inde bulunan davraniglar1 igermektedir. Digsal degerler ise; isin kendisiyle ilgisi
olmayan daha ¢ok isin somut ¢iktilariyla alakali olan toplumla, yonetim kadrosuyla ve is
arkadaglariyla olan iligkiler, maddi yarar, hayat sartlarinin yiiksek olmasi gibi durumlari

igermektedir (Cetin vd., 2019:67).

Spranger tarafindan 1928 yilinda ilk kez ortaya konulan bir diisiinceye gore degerleri
kisilik tiplerini ortaya koyan bir gosterge oldugunu sdylemektedir. Spranger, “teorik,
sosyal, politik, ekonomik, estetik ve dini” olarak alt1 tip ortaya koymustur. Alan icerisinde
yapilan 6nemli arastirmalardan birini de Super’in 1970 yilinda yaptign “Is Degerleri
Envanteri” olusturur. Super arastirmasinda is degerlerini; “fedakarlik, estetik, yaraticilik,

entelektiiel tesvik, basari, bagimsizlik, prestij, yonetim, ekonomik getiri, glivenlik, cevre,
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yonetici ile iliskiler, is arkadaslar1 ile iligkiler, yasam tarzi, degisiklik” olarak
aciklamaktadir (Pilavel, 2007:25). Allport ve arkadaslari is degerleri siniflandirmasini
“kuramsal, ekonomik, estetik, sosyal, politik ve dinsel degerler” olarak belirlemislerdir

(Burcu Ozcan, 2008:26).

Elizur is degerlerinin smiflandirilmas: iizerine 24 soruluk bir anket hazirlayarak “Is
Degerleri Anketi” hazirlamistir. Anket 8 farkli tilkede ve toplamda 2280 kisiye
uygulanmistir. Bu analizin sonucunda ise Elizur is degerini “is ciktilar1” ve “is
performans1” olarak iki farkli sekilde smiflandirmustir. Is ciktilarinin igeriginde ise
calisanin psikolojik durumu, duygusal durumu ve ekonomik durumlarini icermektedir. Is
performansi ise; calisanin isinde motivasyon kazanmasi ve isine odaklanabilmesi igin
gerekli olarak kaynaklari ve performansini arttirici ddiilleri olusturmaktadir (Seving Altas,
2019:1928-1929). Bir baska smiflandirma ise Asunakutlu ve Oncii 2003 yilinda
gerceklestirmistir. Bu calisma da is degerleri; “parasal deger, sosyal gilivenlik, sosyal
gereksinimler, deger gorme, saygi, statii, kendini gerceklestirme, calisma ortami, isin

Ozellikleri” olarak belirlemistir (Avci, 2011:8).

3.2.3 is Degerleriyle Ilgili Yapilan Cahsmalar

Kasnak (1998) yaptig1 calismada g¢alisanlar kisilerin is degerlerinin demografik 6zellikleri
iliskisini arastirmistir. Bununla birlikte orgiit icerisinde is degerlerinin uygulayabilmede
calisanin doygunluga ulasmasi1 bilgisi kullanilarak farkli demografik 6zellikteki
calisanlarin doygunluk diizeyleri Olgiilmeye calisilmistir. Calismaya Ankara 6zel bir
sirketin ¢alisanlar1 katilarak alan arastirmasi yapilmistir. Calismada {i¢ hipotez
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi farkli kisilik Ozellikleri olan ¢alisanlarin belirli bir
siniftaki ig degerleri farkli 6nceliklere sahiptir” hipotezidir. Calisan kisiler arasinda 11 yil
daha fazla calisanlarin 1-5 yil arasi calisanlara gére duygusal degerlerin daha fazla 6nemli
oldugu bulunmustur. Ikinci olarak ayni kisilik 6zellikleri olan calisanlarin farkli siniflara
ait is degerleri farkli 6nceliklere sahiptir hipotezidir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin timii
icin Orgiit icerisinde diger calisanlardan ayrilma ve farkl tutulmaya ait degerlerin, fazla
caligmalar1 dogrultusunda odiillendirilme degerlerinden daha ¢ok Onemsendigi ortaya
konulmustur. Uciinciisii ise; farkl kisilik 6zellikleri olan ¢alisanlarin degisik smiflardaki is

degerleriyle doyum diizeyleri farklidir hipotezidir. Arastirma neticesinde 11 yil ve daha

25



fazla calisan kisiler yani is yerinde kidemli kisiler daha az calisan kisilere gére doyum

diizeylerinin arttig1 belirtilmistir.

Siu, Lu ve Cheng (2003) yilinda Cin de is degerlerinin ve orgiite bagliligin stres ve iyi olus
arasindaki direkt ve hafifletici etkileri arastirilmistir. Arastirma Hong Kong ve Pekinde 386
ve 306 kisi iizerinde yapilmistir. Calisanlar arasinda asiri derece stresi bulunanlar is
hayatlarinda kotli bir yasam gecirdiklerini ortaya konulmustur. Yas, calisma siiresi ve is
bilgi derecesinin Cin is degerleri agisindan her iki bolgede de stres ve refah arasindaki
iliskinin 6nemli etkenleri oldugu aktarilmaktadir. Pekin bdlgesi baz alindiginda stres — is
tatmini is degerleri agisindan 6nemli bir faktor olarak belirlenirken, Hong Kong bolgesinde
ise Cin is degerlerinin stres — fiziksel iyi olus arasindaki bagda 6nemli bir faktdr oldugu

ortaya koymustur.

Akbaba Altun (2003) yaptig1 arastirmasinda egitimin degerlerden uzak olmayacagindan
bahsetmektedir. Degerlerin olmayacagi bir egitim sisteminin olmamasi, dogrular ve
yanliglarin neler oldugunu 6gretmenin ilk is olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Egitimde
alman kararlarin 6grencilerin hayatlarini direkt etkilediginden belirli bir prensip ve
yontemle yapilmast gerektigini soylemektedir. Boylelikle ¢alismasinin amacinin egitim
camiasindaki yoneticiler i¢in degerler konusunun derinlemesine inceleyerek onlara

prensipler kazandirmak ve perspektiflerini genisletmek oldugunu aktarmaktadir.

Ersdz (2017) “Y Kusag Mensuplarinin Is Degerlerinin ve Kisilik Ozelliklerinin Is
Motivasyonlart Uzerindeki Etkisi” isimli yaptif1 arastirmasinda ¢alisma alanini biraz
Ozellestirerek sadece Y kusagina uygulamistir. Calismanin amacit Y kusaginda olan
bireylerin kisiliklerinin 6zellikleri ve is degerlerinin ¢aligma motivasyonlarina etkisini
arastirmaktir. Calisma Ankara ilinde faaliyet gosteren sanayi ve hizmet sektorlerinde
calisan 606 Y kusaginda bulunan kisiye uygulanmistir. Arastirma sonuclarina gore Y
kusaginda bulunan ¢aligsanlarin kisilik 6zelliklerinin ve is degerlerinin is motivasyonlarinin
tizerinde etkisi bulundugu goriiliirken kisilik yapilarina ait tecriibeye agiklik ve uyumlu ve
disa dontikliik yapilar ile is degerlerine ait giivenlik, basari, ¢evre ve c¢esitlilik degerlerine

sahip ¢alisanlarin daha yiiksek is motivasyonlari oldugu ortaya konulmustur.

Aydin Vila (2019) calismasinda, bireylerin kisisel degerleri ve is degerleri ile ¢alisanlarin

is hayati1 kalitesinin ve birbirleri arasinda iletisimin olusturulmas: ve gelistirilmesi
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davraniglar1 arasindaki iligkiyi aragtirmaktadir. Calismanin bagka bir amaci ise, ¢alisanlarin
sosyal yasamlarinda iletisim kurma davraniglar ile kisisel degerler ve is degerleriyle is
ortami kalitesi arasindaki iliskiyle alakali ¢alisan kisilerin iletisim kurma davranislarinin
iliskisi arastirmaktir. Calismaya gore uyum, yardimseverlik ve evrensellik degerlerinin
calisanlar arasinda 6n planda tutulan degerler oldugu goriilmiistiir. Kisisel degerler, is
degerleri ve is yasaminin kalitesi arasinda giicli bir iliski oldugu, c¢alisanin sosyal
iletisiminin sadece orgiitiin verimli ve etkin olmasii degil orgiit igerisinde calisanlarin
motivasyonlarina ve basarilarina etki ettigi gézlemlenmistir. Son olarak saglik, korunma,
kendine giivenme ve sosyal ihtiyaglar is hayatindaki kalite diizeyini etkiledigi ortaya

konulmustur.

Ergin (2019) calismasinda hastanede calisan hemsirelerin is degerlerinin 6grenmek ve is
degerleri ile kusak farklar1 arasindaki bagi arastirmaktadir. Aragtirma 2018 yilinin ilk 6
ayinda Izmir ilinde egitim ve arastirma hastanesinde calisan 592 hemsire iizerinde
yapilmistir. Calisma sonuglarina gore arastirmaya katilanlar icin en énemli deger olarak
“Fedakarlik”, “Basar1” ve “Estetik” oldugu ortaya konusmustur. Is degerleri ile kusak
farklar1 arasinda ise anlamli sekilde fark goriilmiistiir. Buna karsin is degerleri ile
aragtirmaya katilanlarin demografik ozellikleri arasinda anlamli bir etki goriilmedigi
belirlenmistir. Arastirmanin ana amaci olan is degerlerinin kusaklara gore degisip
degismedigi gozlemlendiginde farkliligin yaraticilik, prestij, bagimsiz olma ve estetik
degerlerinden kaynaklandig1 gorilmiistiir. Kusaklar arasi farklilasmada ise X kulaginin Y

kusagina gore bu dort degeri daha ¢ok 6nemsedigi ortaya konulmustur.
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4. Is Performansi

Bu boliimde is performansit kavrami, is performansinin isletmeler i¢in onemi ve is

performansi boyutlar1 agiklanacaktir.
4.1 Is Performans1 Kavram

Gilinlimiizde degisen rekabet ortamlarindan dolayr insan faktoriiniin 6nemi artis trendi
gostermektedir. Insan faktorii orgiitiin devamliligini, etkin sekilde yonetilmesini, rekabet
icerisinde oldugu orgiitler arasinda kendi farkini ortaya koyabilmesi ve bunlarin
devamlilig1 saglamaktadir. Hem kisisel hem de toplu performansin oOrgiite verimlilik
kattiginin farkina varilmasindan sonra Orgiitler is performansinin gelistirilmesi i¢in

calismalar yapmaya baslamislardir (Gok ve Akgemci, 2020:48).

Is performans: orgiitiin hedefleriyle ilgili durumlarin calisanin kontrolii altinda olan
davraniglarini, analiz yapilabilen ve denetlenebilen davranislart olusturmaktadir (Diaz-
Vilela vd., 2015; 2). Akal (1992)’a gore is performansi, belirli bir vakit i¢erisinde yapilan
gorev ve sorumluluklarin amaglara ne kadar fayda sagladigi iken Rousseau ve McLean
(1993) gore ise, kisilerin aldiklart {icret i¢in gdstermeleri gereken caba olarak aktarmistir.
Kohli (1985) ise, calisan kisinin kendi caligma sartlariyla esit sekilde ¢alisanlara oranla
islerinde fayda saglama miktar1 olarak agiklamistir. Argon ve Eren (2004)’e gore, calisan
kisinin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek icin gergeklestirdigi her davranig olarak
tanimlamistir. Calisan kisinin yaptig1 davranislarin farkinda ve bilingli olarak yapmasi ve
orgiitin amac¢ ve hedeflerine ulagsmasi i¢in katki saglayan biitiin ¢aligmalar ve eylemler

seklinde belirtmistir (Pelenk, 2016:59).

Her sektoriin kendine 6zgli bazi1 calisma prensipleri bulunmaktadir. Calisanlar bu
prensipler dogrultusunda c¢alisma sistemini gelistirir ve o sekilde calismalarim
gergeklestirir. Bu dogrultuda her sektoriin kendine 6zgii caligma sistemleri bulunmaktadir.
Bunun igin her sektdr farkli is performans olgiitleri kullanilmaktadir. Is performansi
sektorler i¢in 6zel oldugu gibi bireyler icin de 6znellik tasimaktadir. Her birey calisma
arkadasindan farkli degerlere, diisiincelere ve becerilere sahip oldugu i¢in aralarindaki

performans farki da bu 6l¢iitler oraninda farkli olacaktir (Organli vd., 2019:78-80).
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Calisana yiiklenilen sorumlulugun denetlenmesi ve gorevini yerine getirip getirmedigi eger
yerine getiriyorsa ne Olgiide verimlilikle yerine getirdiginin denetlenmesi gerekmektedir.
Orgiitler ise is performansim Slgiitleri gelistirerek calisanlarii denetlemeli, verimliliklerini
Olemeli ve calisanlarinin daha verimli olabilmeleri i¢in degerlendirme ¢iktilarina gore
program uygulayarak verimliliklerini arttirmay1 desteklemelidirler. Rousseau ve McLean
(1993) is performansin “calisanlarin iicret karsiliginda sarf etmeleri gereken gayret” olarak
nitelendirmistir (Sahin vd., 2016:173). Rotundo ve Sackett’a gore ¢alisanin denetiminde
olan ve Orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek igin fayda saglayan her tiirlii etkinlikler ve

davranislar olarak aciklamaktadir (Ozkan, 2017:60).

Is performansmi Sonnentag vd. (2008), “organizasyonel hedeflerle ilgili olarak bireylerin
dlciilebilir davramglaridir” olarak aciklamaktadir (Geng, 2018:173). Is performansi
calisanin bireysel olarak, grup olarak ya da biitiin bir orgiitiin hedeflerine ulagsmak igin
ortaya koydugu c¢abalar1 gostermektedir. Diger oOrgiitlerle rekabet edebilmek ve kendini
gelistirmek isteyen Orgiitler i¢in {irlin, hizmet veya yonetim farkini ortaya koyarak is
performanst Onemli bir oOrgiit dinamigi olarak kullanarak cirosunu arttirmaya
calismaktadirlar. Ogrenen yani kendini gelistirmeyi prensip edinmis orgiitler calisanlarna
hizmet i¢i egitimlerle, iiriin ve hizmet ile ilgili teknolojinin son getirdigi yeniliklere ulasma

kolaylig1 saglayarak calisanlarinin gelismelerine katki sunarlar (Dahkoul, 2018:12).

Orgiitlerin birbirlerine iistiinliik saglamak, rekabette birbirlerine fark atabilmeleri ve elde
edecekleri iistiinliigii devam ettirebilmeleri i¢in yetenekli insan kaynagi ve bununla birlikte
caliganlarinin is performanslari bityiik dneme sahiptir (Ince ve Bozkurt, 2019:71). Bununla
birlikte ig performansi ¢alisanlarin terfi almalarinda orgiitlerin en yaygin sekilde dikkate
aldig1 en 6nemli veri oldugu sdylenebilir (Chen, vd., 2016:237). Calisanin orgiit igerisinde
yiiksek performans gostermesinin farkli sebepleri bulunmaktadir. Bunlar calisanin ise
kisisel yatkinlig1 olabilirken, kendini gostermek ve kabul ettirme istegi de olabilmektedir.
Orgiitlerin pazarlarinda rekabet {istiinliigii kazanabilmeleri icin yiiksek performansh
caligsanlara sahip olmalar1 gerekmektedir (Yelboga, 2006:200). Konu olan ortamda 6rgiitler
i¢in yukarida sdylenilenin karst bir durumu ortaya konuldugunda ¢alisanin performansinda
bir diislis olacagindan dolay1 oOrgiitiin hayatta kalabilmesi riske girecegi diisiilmektedir

(Ozmutaf ve Mirzahi, 2017:4).
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3.2 Is Performansinin isletmeler i¢cin Onemi

Is performans: &rgiitteki ¢alisanlarin neler yaptiklarini, yaptiklari islerde ne kadar basarili
olduklarini, orgiit i¢erisinde olusturulan standartlara ne kadar uyduklarini saptayabilmeleri
ve onlar hakkinda bilgi edinmelerini saglamaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda orgiitiin hem
calisanin1 tanimasi kolaylasir ve ¢alisanina karsi ona gore yaklasimlar gelistirilebilir. Bu
dogrultuda hem oOrgiit kendi misyon ve vizyonuna gore ¢alisanina yon vererek calisanin
orgiitle bagimi kuvvetlendirmis olacak hem de kendinin Orgiit i¢in 6nemli oldugunu
diisiinerek daha dzverili bir performans sergilemesini saglayacaktir (Helvaci, 2002:159). Is
performansi kigilerin bagarilarini arttirmasit ve onlar1 diger calisanlardan ayrigtirmasini
sagladig1 gibi orgiitleri de diger Orgiitlerden ayristirarak daha prestijli bir kimlik
kazandirmaktadir. Bununla birlikte bu prestij rekabet iistiinliigii de saglayacaktir. Orgiitler
calisanlarinin is performanslarinin degerlendirilmesiyle calisanlarina ileride gelebilecekleri
gorevlere ve alabilecekleri sorumluluklari, becerikli buldugu yeteneklerini ¢alisanin
kendisine gostererek bu yetenegi iistiinde daha fazla calismasini saglamak ve kisisel
performansiyla Orgiitiin amac¢ ve hedeflerini birlestirerek orgiit icin degerli oldugunu
hissettirmek Orgilit yonetimiyle calisanlarin iligkilerini saglamlagsmasinin hizlanmasini

saglar (Y1lmaz ve Turan, 2019:326-327).

Is performansimin belirlenmesi 6rgiit igerisinde ¢alisanlarin birbirinden ayr1 tutulmasi, iist
yonetim tarafindan c¢alisanin bilinilirliginin artmasi, orgiit i¢erisindeki pozisyonunun daha
hizli sekilde degismesi, orgiitiin kendisinden bekledigi gérev ve sorumluluklarin bilincinde
olup ona gore hareket etme ve oOrgiit yonetimi ile arasindaki baglarmi giiclii tutmak igin
onemli etkendir. Bahsedilen bu ozellikler calisanlar i¢in dnemli noktalardir. Orgiitiin
misyon ve vizyonunun caligsanlarin igsellestirmis olmasini saglamak, orgiit igerisindeki
iletisimin saglikli kurulmasi, iiretimde verimliligin artmast gibi durumlar ise Orgiit i¢in
onemli olan faktorlerdir (Cetin ve Inan, 2019:21-22). Orgiitler igin bir baska nedeni ise is
performans1 degerlendirmelerinin  sonucglarina bakarak eksik bulunan ydnlerini
giiclendirebilir ya da ¢alisanlart maddi veya ayni sekilde ddiillendirerek motivasyonlarini

arttirabilir (Bozoytk, 2019:39).

Is performans1 hem &rgiitler icin hem de calisanlar icin olumlu taraflari olan bir faktordiir.
Is performansinin degerlendirme faktorleri igerisine girmesiyle orgiitler arasi rekabetin

giderek arttig1, orgiitlerin fikir yarigina girdikleri ve giiniimiizde kendilerini 6n plana
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cikartacak adimlar atmalar1 daha kolay olmustur. Calisanlar ise kendilerini yoneticilerine
kanitlama imkani, maas artist ve gorevlerinde yiikselme imkanlarina daha kolay sahip

olmaktadirlar.

4.3 s Performansi Boyutlar

Is performansi orgiitlerin bulundugu durumdan daha geride kalmamalarmin ya da daha da
cok ilerlemelerinin ve basarilarmin siridir. Orgiit igerisindeki enerjinin ortaya ¢ikmasi
calisanlarin birbirleriyle olan iletisimiyle ortaya ¢ikacagi gibi yonetimin ¢alisanlara uygun
bir is performansi faaliyet ¢izelgesi hazirlayarak da ortaya ¢ikarmasi miimkiindiir. Bununla
birlikte bireysel olarak da calisanin kendini gelistirerek ortaya verimli bir is performansi

ortaya koymastyla da bu durum gerceklesebilir.

Calisanlarin  orgiit igerisindeki ¢alisma performanslarmin  degerlendirilmesi ya da
performanslarinin gelistirilmesi ge¢misten bugiline kadar aragtirmacilarin ve uygulama
yetkisindeki kisilerin dikkatini ¢ekmistir. Performans yonetimi ve degerlendirmesi zaman
icerisine farkli uygulamalarla degisim gosterse de giiniimiize kadar 6nemini kaybetmeden
gelmis kavramlardir. Performans kavramiyla ilgili alan yazina bakildiginda farkli boyutlar
goriilmektedir fakat genel kabul gérmiis iki temel boyuttan s6z etmek miimkiindiir (Denisi
ve Murphy, 2017:421). Shields ve Hanser’in (1990) ortaya koydugu performans boyutlari
“yapabilme” ve “yapmayi isteme” etkenleridir. Yapabilme kavrami, calisanin becerisi ve
diistinme kapasitesiyle alakali iken, yapmay1 isteme etkeni ¢alisanin isi ne kadar arzuladig,
hal ve tavirlartyla alakalidir. Borman ve Motowidlo (1993) ise performans boyutlari
“gorev” ve “durum” performansi olarak aktarmaktadir (Aktas ve Simsek, 2014). Gorev
performansi ¢alisanlarin iirtin veya hizmet noktasinda karsilastiklar1 ya da olusan biitiin
durumlar kapsamaktadir. Calisanin gorev ve sorumluluguyla alakali yetenegi ve becerisini
tanimlamaktadir. Durum performansi ise gorev ve sorumluklarinda karsilastigi sorunlarla
basa cikma derecesi, karsilastigi problemleri ¢ozme yetenegi ile ilgilidir (Avunduk,
2016:69). Boyutlarin aciklamalarina detayli sekilde asagida yer verilmistir

4.3.1 Gorev Performansi

Boorman (1997) denetgilerin (yoneticiler, ¢calisma arkadaslar1 ve miisteriler) ¢alisanin veya

orgiitiin performansi hakkinda farkli diisiincelere ulagmalar1 olagan bir siire¢ olarak
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aktarmaktadir (Motowidlo ve Peterson, 2008:400). Borman ise gore gorev performansinin
isin yapisina gore belirlenmis kurallarin ve Orgiitiin teknik alt yapisini destekleyen
davraniglar oldugunu sdylemektedir (Rodriguez vd., 2018:64). Gorev performansi
calisanin orgiit icerisindeki gérev ve sorumluluklarii yerine getirmedeki becerikliligi ve
yetkinligidir. Bu durum ¢alisanin gérevlerini yerine getirme konusunda ki marifetiyle ilgili
olan ve Orgiitin amaglart dogrultusunda istedigi hedeflerine ulasmak i¢in yardimda

bulunan davranislardir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009:172).

Gorev performansini uygulama/ yonetim gorev performansi ve Onderlik edici gorev
performansi olarak iki kategori olarak One siiren Conway, uygulama/ yoOnetim gorev
performansinin orgiitiin yazisma islerinde kullanilacak malzemelerin temini, c¢alisanlar
arast iletisim, liretimin kalite derecesi ve yonetim kararlar1 gibi orgiite 6nderlik edici roli
olmayan gorevlerden olusmakta oldugunu aktarmaktadir. Onderlik edici gorev
performansini ise; Orgiit igerisinde ¢alisanlarin motivasyonunu saglama, onlar1 orgiitleri
icin degerli olduklarini hissettirmeyi, ¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarini ne kadar
yerine getirdiklerinin takibi ve ¢alisanlarimi degerlendirme davranislarinin oldugunu
sOylemektedir. Baglamsal performansla benzer oOzellikler tagimasina karsin Ozellikle
onderlik edici gorev performansinin c¢alisanlarin motivasyonunu saglama ve onlara yol
gosterici davraniglar1 sergilemesi sebebiyle baglamsal performanstan bu yonleri ile

ayrigsmaktadir (Gemici, 2019: 24).

Gorev performansinin iki durum seklinde belirten Borman, Brantley ve Hanson bunlardan
ilkini; Orglitlin hammaddeyi iiriin ve hizmete doniistiirmesini kapsamaktadir. Dershanede
ders verilmesi, bankada kredi verilmesi ve fabrikada iiretim yapan makinelerin
calistirllmas1 buna &rnek olarak gosterilebilir. ikinci gérev performansi sekli ise; ham
madde gelisinin aksamamasin1 saglamak, ortaya ¢ikan iirlin ve hizmetlerin dagiliminm
saglamak, orgiit icerisinde planlama, iletisim ve personel islerinin yapilmasi durumlarini
kapsar. Arastirmalar1 sonucunda ise Campbell, McHenry ve Lauress gorev performansinin
farkli bir durumunu ortaya koyarak temel unsurlarini belirlemislerdir. Yaptiklart

aragtirmalar neticesinde sekiz tane temel faktor belirlemislerdir (Yanik, 2020:55).

> Kisinin yaptig1 ise kars1 tecriibeli olusu,
> Orgiit icerisindeki her tiilii iletisim,

> Kisinin is disinda da gorev ve is bitiricilik yetkinligi,
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Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi i¢in harcanan ¢aba,
Orgiit icerisindekilerin disiplinli davranislar sergilemeyi devam ettirmeleri,
Calisan kisilerin grup verimlilikleri ve diger arkadaslarina yardimci olma istekleri,

Y oneticilik,

YV V. V V V

Idare.

Schmidt, Hunter ve arkadaglarina gore gorev performansi, ¢alisanin is bilgisinin bilme
yetenegi ile 1ilgili oldugunu, gorevlerinin neler oldugunu G&grenmesi oldugunu
aktarmaktadir (Kell vd., 2010:215). Calisanin gorev performansiyla yapmas: gereken
durum Orgiitiin hedeflerine uygun sekilde hareket ederek gerekli disiplinle kurallara uygun
davranmasidir. Calisanin orgiitiin gerekli teknik alt yapisim1 gelismesi i¢in verimlilik
gosterecek davraniglar sergilemesi gerektigini sdylemek miimkiindiir. Verilecek destek

orgiitiin her kademesine dogrudan veya dolayli yonden olabilir (Diaz- Vilela vd., 2015:2b).

4.3.2 Baglamsal Performans

Calisanin orgiit kiiltiirlinli ve amaglarmi anlamasi ve bunlar igsellestirmesi Orgiit igin
basariya giden yolun anahtari olarak goriilebilir. Baglamsal performans g¢alisanin, orgiit
kiiltiirtine katkida bulunarak orgiit ikliminde yani Orgiit i¢i insan iligkileri, goniilliiliik
faaliyetleri gibi konularda degisimin yasanmasini ve bu durumlarin devamiin gelmesini
ifade etmektedir (Befort ve Hattrup, 2003:17). Baglamsal performansta ¢alisanin yetenek
ve becerilerinden farkli olarak orgiit icerisindeki calisanlarin birbirleriyle iletisim
kurmalari, gorev ve sorumluluklarinda birbirleriyle yardimlagmalar1 ve caligmalarinda

goniilli olarak da davraniglar sergilemelerini kapsamaktadir (Motowidlo ve Scoter,
1994:476).

Calisanlar kendisinin ve orgiitiiniin refahmi diisiinerek caligmaktadir. Orgiitiin ve
kendisinin refahini arttirict her tilirlii faaliyet degerlendirmeler sonucunda c¢alisanin
kendisine olumlu sekilde yansiyacagi belirtilmektedir. Calisanlarin ve orgiitiin toplum
yararina isler yapmasi hem kendisine hem de orgiitiine 6zel kazanimlar saglamasina neden
olabilmektedir (Kell vd., 2014:312). Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde bazi
caligmalarin baglamsal ve Orgiit performanst arasindaki ayrimin zor yapilacagina isaret

etmektedir. Bununla birlikte her ne kadar c¢alisanlarin 6zel olarak kendilerinden &6diin
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vererek sergiledikleri davraniglar orgiit performansina ait gibi goriinse de baglamsal

performans olarak goriilebilme durumu da vardir (Bal Tastan, 2014:212).

Borman ve Motowidlo (1993)’nun baglamsal performansi siniflandirmasi su sekildedir
(Boncuklu, 2020:54);

> Calisanin gorev ve sorumluluklariyla birlikte yaptigi iste goniillii davraniglar
sergilemesi,
> Calisanin gorev ve sorumluluklarini yapmasindaki gerekli olan istek, enerji ve

heyecanin kendisinde bulunmasi ve bunlarin siirekliliginin saglanmast,

> Diger calisan meslektas, ast ve iistlerinin destekte bulunmast,

> Orgiitte kotii zamanlar yasandiginda dnceden belirlenen kurallara ve yontemlere
disiplinli bir sekilde uygulama,

> Orgiitiin misyon ve vizyonunu korumakta samimi olma.

1996 yilinda Scotter ve Motowidlo’nun yaptigi baska bir c¢alismada ise baglamsal

performans iki boyutta ele alinmistir. Bunlar;

> Kisiler arasi iletisimin kolaylastirilmast,

> Calisanin ise adanmishigi.

Orgiit icerisinde kisilerarasi iletisimin kolaylastirilmasi; ¢alisanin Orgiit igerisinde is
arkadaglarina yardimda bulunmasi, ast ve tist kadro ile iyi iliskiler kurmasi ve iletisimini
giiclii tutmasi, calisma arkadaglarina olumlu davranislar sergilemesi gibi davraniglari
icermektedir. Bununla birlikte is performansiyla ilgili baska bir durum ¢alisanin ise
adanmish@ durumudur. Calisanin ise adanmigligi, orgiitiin amag ve hedefleri 6ngoriisiinde
fazla mesai yapma cesaretini gosterebilme, yaptigi is ile ilgili zorlu kararlar alabilme,
olusturulan hedeflere ulagsmak icin disiplinli ve motivasyonunu tam saglamig bir sekilde

calisma davranislarmi olusturmaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011:185).
Acgiklamalarda goriildiigli lizere baglamsal performansin dogrudan calisanin goérev ve

sorumluluklariyla ilgisi bulunmamaktadir. Sergilenen davramiglarin ortaya ¢ikmasinda

calisanin karakteristik ozellikleri ve diislince yapist onemli rol oynamaktadir. Yapilan
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davraniglar calisanin gorevini yerine getirirken kolaylasmasini saglamak ve performansini

artmasini saglama davraniglarini olusturur (Bagci, 2014:61).
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5. Calisanlarin Is Degerlerinin Yenilikci Is Davramsina ve Is

Performansina Etkisi

5.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Gliniimiiz de teknolojinin ¢ok kisa zaman dilimleri i¢inde gelismesinden dolay1 orgiitlerin
yenilik gosterme davranislarinda hizlanma gdstermekte ve bunun igindir ki yenilik siirekli
gelismeye agik olmaktadir. Bununla birlite gelinen yenilik noktasi ile yetinilmemesi

gerektigi goriilmistiir.

Yenilik yapmak genel anlamda bakildiginda orgiitler arasinda rekabeti hizlandirirken,
orgiit icerisinde de 6nemli gelismelere neden olabilecek degisimlere yol agmasi muhtemel
durumlan aciga ¢ikartmaktadir. Calisanin yenilik yapmaya dair yeteneginin olmasi,
calisanin 6grenme kabiliyetinin diger orgiitlerdeki ¢alisanlara oranla daha iyi olmas1 veya
calisanlarin yenilik konusundaki aragtirmalarinin olmasi orgiitiin yliksek rekabet ortaminda
diger orgiitlerden farkini ortaya cikartarak piyasadan daha fazla pay almasi i¢in 6nemli
unsurlardir. Orgiite ¢alisan segilirken performans: yiiksek olan tercih edilmesi drgiitler icin
onemlidir. Calisan ise girdikten sonra yeteneklerine gore ya da hizmet i¢i egitimlerle
zamanla performanslari da yiikseltilebilmektedir. Ama bu durum orgiitlere ek bir maliyet
ve zaman kaybina neden olabileceginden dolayr orgiitlerin ise alim siireglerinde
performans1 yiiksek kisileri tercih etmeleri pazarda kendilerine pozitif yansiyacagindan
dolay1 6nem arz etmektedir. Is degerleri, yenilik¢ilik ve performans kadar direkt olarak
orglitlerin rekabetlerini ve pazar paylarini etkilemese de Orgiit igerisinde sorunsuz
iletisimin olusmasi, calisanlarin tagidigt ve sahip oldugu degerlerle orgilitiine prestij
katmas1 ve orgiit i¢i hiyerarsinin korunmasi i¢in onemli bir faktor olarak karsimiza

cikmaktadir.

Bu calismanin amaci, is degerleri, yenilik¢i is davranisi ve is performansi arasindaki
iliskinin incelenmesidir. Aragtirma kapsaminda gelistirilen hipotezler ve arastirma modeli

asagida verilmistir.
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5.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Aragtirma kapsaminda cevaplar1 aranan hipotezler asagida yer almaktadir.

H1: Is degerleri yenilik¢i is davranmisini etkilemektedir.
H1la: Firsatsal is degeri yenilike¢i is davranisini etkilemektedir.
H1b: Faydasal is degeri yenilik¢i is davranisini etkilemektedir.
H1c: Sosyal is degeri yenilikgi is davranigini etkilemektedir.
H1d: Aragsal is degeri yenilikgi is davranigini etkilemektedir.
H1le: Duygusal is degeri yenilik¢i is davranisini etkilemektedir.

H2: is degerlerinin is performansini etkilemektedir.
H2a: Firsatsal is degeri is performansini etkilemektedir.
H2b: Faydasal is degeri is performansini etkilemektedir
H2c: Sosyal is degeri is performansini etkilemektedir
H2d: Aragsal is degeri is performansini etkilemektedir

H2e: Duygusal is degeri is performansini etkilemektedir

H3: Yenilikei is davranisi is performansini etkilemektedir.
H3a: Sorunlarin tespiti i performansini etkilemektedir.
H3b: Fikir olusturma is performansini etkilemektedir.
H3c: Destek saglama is performansini etkilemektedir.

H3d:Uygulama is performansini etkilemektedir.

Aragtirma kapsaminda olusturulan arastirma modeli sekil 1.2°de verilmistir.
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Is Degerleri Yenilikgi s
Davranisi
Firsatsal Sorunlarin
Tespiti
Faydasal
Fikir Olusturma
H1
Sosyal >
Destek
Aragsal Saglama
Duvausal H2 H3 Uygulama /
v Gergeklestirme
Is
Performansi

Sekil 1.2: Arastirma Modeli
5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini Bartin ilinde kamuda ve 6zel sektorde faaliyet gosteren calisanlar
olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 560 calisandan anket ile veri
toplanmistir. kisi olusmaktadir. Yapilan anket uygulamasindan toplanan veriler incelenmis,
eksik veriler ¢ikartildiktan sonra 538 kullanilabilir veri elde edilmistir.

5.4. Arastirmanin Olgekleri

Anket 4 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde is degerleri, ikinci boliimde is

performansi, ti¢lincii boliimde yenilikg¢i is davraniglari ve son olarak dordiincii boliimde ise
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demografik 6zellik sorulari bulunmaktadir. Bu boliimde arastirma igerisinde kullanilan

degiskenlere ait 6lgek yer almaktadir.

5.4.1 Is Degerleri Olcegi

Anket sorular1 olusturulurken, birinci boliimde is degerleri ile ilgili sorular yoneltilmistir.
Is degerleri ile ilgili 6lgegi olustururken Esitti (2016)’nin “Is Degerlerinin Is-Aile-Is
Catismasi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkileri: Konaklama Isletmelerinde Bir
Arastirma” ¢aligmasindan alinmis 5 boyutlu 6lgek kullanilmistir. Kisilere bu boliimde 24
soru yoneltilmistir. 5°1i likert yonetimi kullanilarak 1: Hi¢ Onemli Degil, 2: Cok Onemli
Degil, 3: Biraz Onemli, 4: Onemli, 5: Cok Onemli seklinde olusturulmustur.

5.4.2 Is Performansi Olcegi

Ikinci boliim de is performansi ile ilgili kullanilan, 7 sorudan olusan &lgek Sehitoglu
(2010)’nun yapmis oldugu “Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ve
Algilanan Calisan Performansi iliskisi’> doktora calismasindan almmistir. 5°1i likert
yontemi kullanilarak olusturulan cevaplar 1: kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:

Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

5.4.3 Yenilik¢i Is Davranis1 Olcegi

Kisilere {igiincii boliimde yoneltilen sorular yenilik¢i is davranisi ile ilgilidir. Yenilike¢i is
davranist ile ilgili 6lgek sorularini “Oz Liderlik, Orgiitlerin Girisimcilik Yonelimi ve
Calisanlarin Yenilik¢i Is Davranislar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Bir arastirma”
(Kor, 2015) isimli doktora arastirmasindan alimistir. Bu boliimde kisilere 17 adet soru
yoneltilmistir. Olgekte 5°1i likert ydntemi uygulanarak 1= Higbir Zaman, 2= Cok Nadir,
3= Ara Sira, 4= Genellikle, 5= Her Zaman seklindedir.

5.5. Analiz ve Bulgular

5.5.1 Demografik Ozelliklerin Analizi

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine ait bilgiler asagidadir.
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Tablo 5.1: Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet n %
Kadin 189 35,1
Erkek 349 64,9

Toplam 538 100

Arastirmaya katilan 538 kisinin demografik ozelliklerini analiz edildiginde g¢alismaya

katilan kisilerin %35,1°1 kadin, %64,9°u erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 5.2: Yag Durumuna Goére Dagilim

Yas n %
22-29 Yas 149 27,7
30-39 Yas 197 36,6
40-49 Yas 123 22,9

50 Yas ve Uzeri 69 12,8
Toplam 538 100

Katilimcilarin %27,7 oraninda 22-29 yas, % 36,6 oraninda 30-39 yas, %22,9 oraninda 40-
49 yas, %12,8 oraninda 50 yas ve iizeri seklinde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5.3: Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Durumu n %
[kdgretim 34 6,4
Ortadgretim 118 21,9
Onlisans 148 27,5
Lisans 217 40,3
Yiiksek Lisans 21 3,9

Toplam 538 100
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Katilimeilarin  egitim durumlart incelendiginde katilimeilarin %6,3’iiniin  [Ikdgretim,
%21,9’unun ortadgretim, %27,5’1 onlisans, %40,3’iiniin lisans, %3,9’unun yiiksek lisans

mezunu oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5.4: Calisanlarin Kurumlarmin Sektére Gore Dagilimi

Kurum Sektorii n %
Kamu 330 61,3
Ozel Sektor 208 38,7
Toplam 538 100

Arastirmaya katilan 538 kisinin c¢alistigi kurumlarin sektdr bazli olarak incelemesi
yapildiginda katilimecilarin %61,3’liniin kamu sektoriinde c¢alistigi, %38,7’sinin ise 6zel

sektor de calistigl goriilmiistiir.

Tablo 5.5: Calisanlarin Calistiklar1 Pozisyonlara Gére Dagilimi

Pozisiyon n %
Calisan 489 90,9
Y Onetici 49 9,1
Toplam 538 100

Arastirmaya katilan 538 kisinin is yerlerindeki c¢alistiklart pozisyon durumlari
incelendiginde %90,0’unun ¢alisan pozisyonunda oldugu %9,1’inin y6netici pozisyonunda

calistig1 goriilmiistiir.

Tablo 5.6: Calisanlarin Su an Calistiklar1 Is Yerindeki Deneyimlerine Gore Dagilimi

Is Yerindeki n %
Mevcut Deneyim
1-5yil 237 44,1
6-10 y1l 140 26,0
11-15 Y1l 69 12,8
16-20 y1l 37 6,9
21 Y1l ve Uzeri 55 10,2
Toplam 538 100
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Arastirmaya katilan 538 kiginin mevcutta calistiklar1 is yerlerindeki caligma siireleri
incelendiginde %44,1’inin 1-5 yil, %26’sinin 6-10 yil, %12,8’inin 11-15 yil, %6,9’unun
16-20 y1l, %10,2’sinin 21 yi1l ve lizerinde calistiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 5.7: Calisanlarin Mesleki Deneyim Siirelerine Gore Dagilim

Mesleki Deneyim n %
1-5 y1l 153 28,4
6-10 yil 128 23,8
11-15 Y1l 102 19,0
16-20 y1l 56 10,4
21 Y1l ve Uzeri 99 18,4
Toplam 538 100

Arastirmaya katilan 538 kisinin faaliyet gosterdikleri mesleklerdeki deneyim siireleri
incelendiginde katilimcilarin %28,4°1 1-5 yil, %23,8°1 6-10 yil, %19’u 11-15 yil, %10,4°
16-20 yil ve %18,4°1 21 yil ve lizerinde ¢alisarak mesleki deneyim elde etmis oldugu

gOriilmiistiir.

5.5.2 Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirma modelini dogru ve belirlenen uygunlukta kurmak énemlidir. Dogrulayici faktor
analizi de bu testler igerisinde yer almaktadir. Dogrulayici faktér analizi arastirma
hipotezlerini kurmak icin ortaya konulan faktorlerin arasindaki iligkinin uygunluk
derecesini, bir degiskenin diger bir degiskenle ne kadar iliskili oldugunu ve hipotezlerin
aragtirmanin modelini agiklamakta yeterli olup olmadigini gostermesi i¢in kullanilmaktadir

(Erkorkmaz vd., 2013:211).

Tablo 5.8: Dogrulayici Faktor Analizi

Boyutlar yydf GFI AGFI CFI RMSEA NFI TLI IFI
Yenilik¢i Is Davrams1 2,677 ,943 918 967 ,056 949 959 968
Is Degerleri 3,315 912,883 901 ,066 ,866 ,882 ,902
Performans 2,553 ,988 ,967 ,984 ,054 ,975 970 ,984
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Tablo 5.8’de verilen yenilik¢i i davranigi, is degerleri ve performans degiskenlerinin
dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore yenilik¢i is davranisi Olgeginin  y?*/df degeri
2,677 olarak, is degerleri 6l¢eginin y*/df degeri 3,315 olarak ve performansin y*/df degeri
2,553 olarak bulunmustur. Bu degerin 5’ten kiiglik olmasi iyi bir uyumun oldugunu
gostermektedir. Yenilik¢i is davranmisinin GFI degeri 0,943 olarak AGFI degeri ise 0,918
olarak, is degerlerinin GFI degeri 0,912 AGFI degeri ise 0,883 olarak, performansin GFI
degeri 0,988 AGFI degeri 0,967 olarak belirlenmistir. GFI ve AGFI degerleri 0 ile 1
arasinda degerlenmektedir. Analiz sonucunda gore ¢ikan degerin 1’e yakin olmasi
mitkemmel sekilde uyum oldugunu gostermektedir. GFI degerinin 0,95’den biiyiik olmasi
mitkemmel uyumun oldugunu, 0,90 ile 0,95 arasinda olan degerlerin uyum igerisinde
oldugunu gostermektedir. AGF degerinin 0,95’den biiyiikk olmasi miikkemmel uyum
oldugunu, 0,90 ile 0,95 arasinda bir deger olmasi iyi bir uyumun oldugunu ve 0,85 ile 0,90
arasinda ise kabul edilebilir uyumun oldugunu gostermektedir. Yenilik¢i is davranisinin, is
degerlerinin ve performans degiskenlerinin GFI ve AGFI degerlerinin uyum igerisinde

oldugu goriilmiistiir (Erkorkmaz vd., 2013:213).

Yenilik¢i is davranisinin CFI degeri 0,967, is degerlerinin CFI degeri 0,901, performansin
CFI degeri 0,984 olarak bulunmustur. Bulunan yenilik¢i is davranisinin ve performansin
CFI degerleri 0,95°den biiyiik olmasi iyi bir uyumun oldugunu gostermektedir. Is
degerlerinin CFI degeri 0,90’dan biiyiik olmasi ise kabul edilebilir bir uyum igerisinde
oldugunu géstermektedir. Yenilik¢i is davranisinin RMSEA degeri 0,056, Is degerlerinin
RMSEA degeri 0,066, performansin RMSEA degeri 0,054°diir. Bu degerlerin hepsi 0,05
ile 0,08 arasinda olmasi kabul edilebilir uyum oldugunu gostermektedir. Bulunan sonuca
gore biitiin RMSEA degerleri kabul edilebilir uyum gostermektedir. Yenilik¢i is davranis
IFT degeri 0,968, is degerlerinin IFI degeri 0,902, performansin IFI degeri 0,984 olarak
belirlenmistir. Bu degerlerin 0,90 ile 0,95 arasinda kabul edilebilir uyum oldugunu 0,95
lizeri olmas1 ise miikkemmel uyum oldugunu gostermektedir. Is degerleri sonucuna gore IFI
degeri kabul edilebilir bir uyum gosterirken yenilik¢i is davranmisi ve performans
sonuglarma gore IFI degeri miikkemmel uyum gosterdigi ortaya konusmustur (Yarali,

2015:17).

Yenilik¢i is davranisinin NFI degeri 0,949 olarak TLI degeri ise 0,959, is degerlerinin NFI
degeri 0,866 olarak TLI degeri 0,882, performansin NFI degeri 0,975 olarak TLI degeri
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0,970 seklinde belirlenmistir. Degerlerin 0 ile 1 arasinda degisiklik gostermekle birlikte
0,90’n1n tlizerinde olmasi kabul edilir uyum oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda
cikan yenilik¢i is davranisi ve performansin NFI ve TLI degerlerinin kabul edilebilir bir
uyum gosterdikleri, is degerlerinin NFI ve TLI degerlerinin bir uyum igerisinde olmadigi

goriilmiistiir (Karagoz, 2016:969).
5.5.3 Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gilivenilirlik analizi i¢in en c¢ok kullanilan analiz

Cronbach Alfa analizidir. Olgeklerin giivenilir veya giivensiz olduguna dair Cronbach Alfa
katsayilar1 su sekildedir (Karagoz, 2016:941);

0,00<a<0,40 Giivenilir Degil
0,40<a<0,60 Giivenilirlik Diisiik
0,60<a<0,80 Giivenilir

0,80<a<1,00 Yiksek Oranda Giivenilir

Is degerlerine ait faktor yiikleri ve (o) Degerleri asagida verilmistir;

Tablo 5.9: Is Degerleri Faktor Yiikleri ve (o)) Degerleri

Boyut ifadeler Faktor (o)
Yiikleri Degerleri
FAY1 ,608
_ FAY2 ,651
@
ks FAY3 782 0,809
>
T FAY4 ,663
FAY5 ,682
ARA1 ,522
= ARA2 17
& 0,759
& ARA3 745
<«
ARA4 ,710
= SOS1 579
> 0,792
§ SOS2 , 7182
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Tablo 5.9: (Devam ediyor)

S0S3 815
S0S4 655
FIR1 662
3 FIR2 597
£ 0,741
& FIR3 754
=
FIR4 592
- DUY1 602
é DUY2 684 0,710
>
E DUY3 551

Tablo 5.9’da is degerleri boyutuna ait faktor yiikleri ve cronbach alpha degerleri
verilmektedir. Is degerlerine ait alt boyut olan faydasal boyutuna ait (o) degeri 0,809,
aragsal boyutuna ait (a) degeri 0,759, sosyal boyutuna ait (o) degeri 0,792, firsatsal
boyutuna ait (o)) degeri 0,741, duygusal boyutuna ait (o) degeri 0,710 olarak bulunmustur.
Bu degerler neticesinde faydasal boyut igin yapilan test yliksek giivenilir olarak
belirlenirken firsatsal, aragsal, sosyal ve duygusal boyut i¢in yapilan testler giivenilir
olarak belirlenmistir. Tablo 5.9°da yer alan FAY1 ifadesi ankette bulunan is degerleri
sorularindan 6. soruyu, FAY?2 ifadesi 7. soruyu, FAY3 ifadesi 8. soruyu, FAY4 ifadesi 9.
soruyu ve FAYS5 ifadesi 10. soruyu belirtmekte ve ifadeler faydasal boyutun faktorlerini
olusturmaktadir. ARAT1 ifadesi ankette yer alan 20. soruyu, ARAZ2 ifadesi 22. soruyu,
ARA3 ifadesi 23. soruyu ve ARA4 ifadesi 24. soruyu belirtmekte ve ifadeler aragsal
boyutun faktérlerini ortaya koymaktadir. SOSI1 ifadesi 12. soruyu, SOS2 ifadesi 13.
soruyu, SOS3 ifadesi 14. soruyu ve SOS4 ifadesi 15. soruyu belirtmekte ve sosyal boyutun
faktorlerini gostermektedir. FIR1 ifadesi 1. soruyu, FIR2 ifadesi 2. soruyu, FIR3 ifadesi 3.
soruyu ve FIR4 ifadesi 4. Soruyu belirtmekte ve ifadeler firsatsal boyutun faktorlerini
ortaya koymaktadir. DUY1 ifadesi 16. soruyu, DUY2 ifadesi 17. soruyu ve DUY3 ifadesi
19. soruyu belirtmekte ve duygusal boyutun faktorlerini gostermektedir.

Faktor analizi sonucunda faydasal faktorii icin faktor yiikleri 0,608 ile 0,782 arasinda,

aragsal faktorii i¢in 0,522 ile 0,745 arasinda, sosyal faktori i¢in 0,579 ile 0,815 arasinda,
firsatsal faktorii i¢in 0,592 ile 0,754 arasinda ve duygusal faktorii i¢in de 0,551 ile 0,684
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arasinda degisiklik gostermektedir. Ankette bulunan 5, 11, 18 ve 20. ifadeler faktor yiikleri
diisiik oldugundan dolay1 analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 5.10: Yenilik¢i Is Davranis1 Faktor Yiikleri ve (o)) Degerleri

Boyut Ifadeler Faktor (o)
Yiikleri Degerleri
SOR1 602
= =  SOR2 768
°—C‘ o1 0,814
S 8  SOR3 ;790
5 F
3 SOR4 746
FiK1 637
< -
_E FIK2 682
£ 5 , 0,809
= &  FIK3 718
=
o FiK4 784
: DES1 673
= DES2 813
_w: DES3 807 0.855
Z DES4 846
(A
o GER1 858
£
= GER2 806
-~ GER3 801 0883
[<P]
= GER4 820
O

Tablo 5.10°da yenilik¢i is davranisina ait faktor analiz ve cronbach alpha degerleri
sonuglarina yer verilmektedir. Tablo da yer alan SOR1 ifadesi ankette yer alan yenilik¢i is
davraniglar1 sorularindan birinci soruyu, SOR2 ifadesi igiincii soruyu, SOR3 ifadesi
dordiincii soruyu ve SOR4 ifadesi besinci soruyu gostermektedir. FIK1 ifadesi altinct
soruyu, FIK2 ifadesi yedinci soruyu, FIK3 ifadesi sekizinci soruyu ve FIK4 ifadesi
dokuzuncu soruyu belirtmektedir. DES1 ifadesi onuncu soruyu, DES2 ifadesi on birinci
soruyu, DES3 ifadesini on ikinci soruyu ve DES4 ifadesi on ii¢lincii soruyu belirtmektedir.
GERI ifadesi on dordiincii soruyu, GER2 ifadesi on besinci soruyu, GER3 ifadesi on
altinc1 soruyu ve GER4 ifadesi on yedinci soruyu ifade etmektedir.
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Yenilik¢i i davranisi degiskenine ait alt boyut olan sorun faktoriine ait (o) degeri 0,814,
fikir faktoriine ait (o) degeri 0,809, destek faktoriine ait (o) degeri 0,855, gerceklestirme
faktoriine ait (o) degeri 0,882 olarak bulunmustur. Bu degerler neticesinde yenilikei is
davraniginin dort boyutuna ait testlerin yiiksek gilivenilir derecesinde oldugu belirlenmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda sorun faktorii i¢in faktor yiikleri 0,602 ile 0,790 arasinda,
fikir faktori i¢in 0,637 ile 0,784 arasinda, destek faktorii i¢in 0,673 ile 0,846 arasinda ve
uygulama faktorii i¢in 0,801 ile 0,858 arasinda degisiklik gostermektedir. Ankette bulunan
2. ifade faktor yiikii diisiik oldugu i¢in analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 5.11: Is performansinin Faktor Yiikleri ve (o)) Degerleri

. Faktor (o)
Boyut Ifadeler
Yiikleri Degerleri

PER1 ,632

PER2 , 756
wn
S PER3 706
g 0,781
S PER4 ,585
|-
a PER5 524

PERG6 422

Tablo 5.11°de is performansina ait faktor analiz ve cronbach alpha degerleri sonuglarina
yer verilmektedir. Tabloda yer alan PERI ifadesi ankette yer alan is performansi
sorularindan ikinci soruyu, PER2 ifadesi iiglincii soruyu, PER3 ifadesi dordiincii soruyu,
PER4 ifadesi besinci soruyu, PERS ifadesi altincit soruyu, PER6 ifadesi yedinci soruyu
gostermektedir. Is performans: degiskenine ait alt boyut olan performans faktoriine ait (o)
degeri ise 0,781’tir. Ortaya c¢ikan degere gore is performans: testinin gilivenilir oldugu
belirlenmistir. Is performans: 6lgeginin faktdr analizi sonuglar1 son sorudan yukariya dogru
siralanmistir. Faktor yiikleri 0,422 ile 0,756 arasinda degismektedir. Faktor yiikii diisiik
oldugundan dolay1 6lgekteki 1. ifade analizden ¢ikartilmustir.

5.5.4 Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki bagin yoniinii ve miktarini belirlemektedir. Bu

degerin -1 ile +1 arasinda olmasi beklenmektedir (Can,2016;369). Yapilan korelasyon
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analizi sonuglarina gore tablo 4.12°ye bakildiginda (p<,05, p<,01) anlamlilik diizeylerine
gore degiskenler arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Degiskenler
arasinda anlamlilik diizeyi en yiiksek deger gerceklestirme ile destek saglama faktorleri
arasindaki degerdir. Degiskenler arasinda en diisiik deger ise performans ve duygusallik

faktorleri arasinda olan 0,124 korelasyon katsayisina sahip olan degerdir.
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Tablo 5.12: Korelasyon Analizi

£ «
5 2 £ £ g
= —_— —_ — —_ ) o] = =
c s g o = 3 g = £ o =]
g 3 g 35 2 & S £ E & <
> ) = = 3 = = = o > 5
< = L < a = 5 £ &
= -5 D
) c% = = O
Firsatsal 4,20 71 1
Faydasal 4,44 57 4747
Sosyal 3,91 86 4727 3587
Aragsal 4,27 62 366 3327 3927
Duygusal 4,50 57 4057 4987 3477 4827
Sorunlarin Tespiti 4,10 64 2637 2787 2527 1797 198"
Fikir Olusturma 4,11 63 2617 2497 2887 2427 2407 689
Destek Saglama 4,00 73 2137 2407 2760 1677 155 606 ,619
Gerceklestirme 4,06 71 265" 2587 306  ,235  ,184" 594" 620 768"
Performans 4,29 49 1417 2147 2237 1277 1247 369 4460 4027 4147

*p<,05, **p<,01
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5.5.5 Regresyon Analizi

Aragtirma kapsaminda is degerleri, yenilik¢i is davranisi ve is performansi arasindaki
etkilesimler ve bu degiskenlerin alt boyutlar1 olan firsatsal, faydasal, sosyal, aragsal ve
duygusal boyutlarinin yenilik¢i is davranisi arasindaki etkilesimi, yine bu degiskenlerin is
performansi etkileyip etkilemedigi ve yenilik¢i is davranigi degiskeninin alt boyutu olan
sorunlarin tespiti, fikir olusturma, destek saglama ve gerceklestirme boyutlarinin is
performansi etkileyip etkilemedigi incelenmektedir. Hipotezlerin testi i¢in regresyon
analizi uygulanmistir. Bununla birlikte otokorelasyon analizi i¢in Durbin-Watson testi
kullanilmigtir. Durbin-Watson analiz sonu¢ degerinin 0 ile 4 arasinda olmasi
beklenmektedir. Asir1 pozitif korelasyon degeri alabilmesi i¢in ortaya ¢ikan sonucun sifira
yakin olmas1 beklenirken, ortaya ¢ikan sonucun dérde yakin olmasi asir1 negatiflik degeri
oldugunu belirtmektedir. Analiz sonucunda ¢ikan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5
arasinda olmasi beklenmektedir (Kalayci, 2010: 264). Coklu dogrusal iliskiyi analiz etmek
icin VFI (Variance Inflation Factor) yontemi kullanilmistir. VIF degeri bagimsiz
degiskenlerin birbirleri arasinda iliskiyi gostermektedir. Bu degerin 1’e yakin olmas1 ¢oklu
dogrusal iliskinin olmadigini, 5 ile 10 arasindaki deger olmasi orta diizeyde ¢oklu dogrusal
iligkinin oldugunu ve 10’un iizerinde olmasi analizde bir problem oldugunu degiskenler
aras1 karmasik bir iliskinin oldugunu regresyon degerinin zayif ¢iktini gdstermektedir

(Akinwande vd., 2015;756).

Tablo 5.13: Is Degerlerinin Yenilik¢i Is Davranisina Etkisinin Incelenmesine

Ait Regresyon Analizi

Boyutlar Std. Hata Beta t p VIF
Firsatsal ,041 ,096 1,930 ,054 1,548
Faydasal ,050 ,155 3,158 ,002 1,527

Sosyal ,032 ,196 4,135 ,000 1,414
Aragcsal ,044 ,073 1,539 124 1,430
Duygusal ,052 ,005 ,091 ,927 1,601

R?:,156, F:19,734 ", Durbin-Watson Degeri: 1,852
Bagiml1 Degisken: Yenilik¢i Is Davranisi, (¥p<0,05; ***p<0,001)
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Is degerlerinin yenilik¢i is davramgina etkisini 6lgmek igin yapilan regresyon analizinin
tablo 5.13’de verilen sonuglarina gore olusturulan modelin anlamli ve agiklayici oldugu
goriilmektedir (F:19,734™"p <0,001). Otokorelasyon icin yapilan analiz sonucunda
Durbin-Watson degeri 1,852 olarak ¢ikmistir. Ortaya konan bu deger sonucunda

degiskenler arasinda otokorelasyon olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 5.13°de is degerleri boyutlar1 olan Firsatsal, Faydasal, Sosyal, Aragsal ve Duygusal
boyutlariin yenilik¢i is davranigina etkisi incelenmistir. Ortaya ¢ikan analiz sonuglarina
gore faydasal (p:0,002, p<0,05; Beta:0,155) ve sosyal (p:0,000, p<0,05; Beta:0,196)
boyutlarinin yenilik¢i is davranisini istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Firsatsal boyutun (p:0,054, p>0,05; Beta:0,096), aragsal boyutun (p:0,124,
p>0,05; Beta:0,073) ve duygusal boyutun (p:0,927, p>0,05; Beta:0,005) yenilik¢i is
davranisini arasinda pozitif yonlii olmasina karsin anlamli bir iliski bulunamamistir. Is
degerleri degiskeninin alt boyutlar1 olan firsatsal, faydasal, sosyal, aragsal ve duygusal
boyutlart yenilik¢i is davranis1 degiskeninin %15,6’lik (R2:0,156) kismin1 agiklamaktadir.
Is degerlerinin alt boyutlarmin VIF analizinin Sonuglarma bakildiginda firsatsal boyut
(1,548), faydasal boyut (1,527), sosyal boyut (1,414), aragsal boyut (1,430), duygusal
boyut (1,601) degerler almistir. Bu degerler VIF i¢in 6nemli esik olan 10’dan ¢ok uzak
hatta 1’e yakin degerlerdir. Analiz sonuclarma gore firsat¢i, faydaci, sosyal, aragsal ve
duygusal boyutlarimin 1’e yakin degerler olsa da orta diizeyde kabul edilebilir ¢oklu

dogrusal iligkinin olmadigin1 géstermektedir.

Yapilan regresyon analizinde ortaya konan sonuglara gore is degerleri degiskeninin alt
boyutlarindan olan faydasal ve sosyal boyutlarin yenilik¢i i davranisina etkinin anlamh
oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte firsatsal, aragsal ve duygusal boyutlarinin yenilik¢i
1§ davranisina etkisinin anlamli olmadig: belirlenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglara gére H1b
ve Hlc hipotezleri kabul edilmistir. Hla, Hld ve Hle hipotezleri anlamli bir etki

bulunmadig i¢in reddedilmistir.
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Tablo 5.14: Is Degerlerinin Is Performansina Etkisinin Incelenmesine Ait
Regresyon Analizi

Boyutlar Std. Hata Beta t p VIF
Firsatsal ,036 -,017 -,333 739 1,548
Faydasal 045 163 3,164 002 1,527
Sosyall ,028 171 3,451 001 1,414
Aragsal 039 021 429 668 1,430
Duygusal ,046 -020 -,382 703 1,601

R%,071, F:8,123 ", Durbin-Watson Degeri: 1,835
Bagimli Degisken: Performans, (¥*p<0,05; ***p<0,001)

Is degerlerinin is performansina etkisini 6lgmek icin yapilan regresyon analizinin tablo
5.14’de verilen sonuglarina gore olusturulan modelin anlamli ve aciklayict oldugu
goriilmektedir (F:8,123",p <0,001). Otokorelasyon icin yapilan analiz sonucunda Durbin-
Watson degeri 1,835 olarak ¢ikmistir. Ortaya konan bu deger sonucunda degiskenler

arasinda otokorelasyon olmadig1 ortaya konulmustur.

Tablo 5.14°de is degerleri boyutlar1 olan Firsatsal, Faydasal, Sosyal, Aragsal ve Duygusal
boyutlarinin is performansina etkisi incelenmistir. Ortaya ¢ikan analiz sonuglarina gore
faydasal (p:0,002, p<0,05; Beta:0,163) ve sosyal (p:0,001, p<0,05; Beta:0,171) boyutlar is
performansini istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Firsatsal boyutun (p:0,739, p>0,05; Beta: -0,017), aragsal boyutun (p:0,668, p>0,05;
Beta:0,021) ve duygusal boyutun (p:0,703, p>0,05; Beta: -0,020) is performansi arasinda is
degerlerinin firsatsal ve duygusal boyutlarinda negatif yonlii, aragsal boyutunda ise pozitif
yonlii bir etki bulunmus olup bununla birlikte istatistiki olarak anlamli bir iligki
bulunamamustir. Is degerleri degiskeninin alt boyutlar1 olan firsatsal, faydasal, sosyal,
aracsal ve duygusal boyutlar1 is performansi degiskeninin %7,1°lik (R2:0,07 1) kismini
aciklamaktadir. Is degerlerinin alt boyutlarinin VIF analizinin sonuglarma bakildiginda
firsatsal boyut (1,548), faydasal boyut (1,527), sosyal boyut (1,414), aracsal boyut (1,430),
duygusal boyut (1,601) degerler almistir. Bu degerler VFI i¢in 6nemli esit olan 10’dan ¢ok
uzak hatta 1’e yakin degerlerdir. Analiz sonuglarina gore firsatsal, faydasal, sosyal, aragsal
ve duygusal boyutlarinin is performansi arasindaki degerlerin 1’e yakin degerler olsa da

orta diizeyde kabul edilebilir coklu dogrusal iliskinin olmadig1 goriilmiistiir.
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Yapilan regresyon analizinde ortaya konan sonuglara gore is degerleri degiskeninin alt
boyutlarindan olan faydasal ve sosyal boyutlarin is performansina etkinin anlamli oldugu
belirlenmistir. Bununla birlikte firsatsal, aragsal ve duygusal boyutlar is performansini
anlaml bir bi¢imde etkilememektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara gére H2b ve H2c¢ hipotezleri
kabul edilmistir. H2a, H2d ve H2e hipotezleri anlamli bir etki bulunmadigi icin
reddedilmistir.

Tablo 5.15: Yenilik¢i Is Davranisinin Is Performansina Etkisinin Incelenmesine

Ait Regresyon Analizi

Boyutlar Std. Hata Beta t p VIF
Sorunlarmn Tespiti 042 035 632 528 2,149
Fikir Olusturma ,044 266 4,678 ,000 2,250
Destek Saglama ,042 ,100 1,597 111 2,740
Gergeklestirme ,043 ,151 2,424 016 2,709

R?:,234, F:40,803 ", Durbin-Watson Degeri: 1,731
Bagimli Degisken: Performans, (*p<0,05; p<0,01 ***p<0,001)

Yenilik¢i is davraniginin is performansina etkisini 6lgmek i¢in yapilan regresyon analizinin
tablo 5.15’de verilen sonuglarina gore olusturulan modelin anlamli ve agiklayict oldugu
goriilmektedir (F:40,803" ,p <0,001). Otokorelasyon igin yapilan analiz sonucunda
Durbin-Watson degeri 1,731 olarak ¢ikmustir. Ortaya konan degerin sonucu 1,5 ile 2,5
arasinda oldugundan dolay1 degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi ortaya

konulmustur.

Tablo 5.15°de yenilik¢i is davranisi boyutlari olan Sorunlarin Tespiti, Fikir Olusturma,
Destek Saglama ve Gergeklestirme boyutlarinin is performansina etkisi incelenmistir.
Ortaya ¢ikan analiz sonuglarina gore Fikir olusturma (p:0,000, p<0,05; Beta:0,266) ve
Gergeklestirme (p:0,016, p<0,05; Beta:0,043) boyutlarinin is performansina etkisi
istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Sorunlarin tespiti
(p:0,528, p>0,05; Beta: 0,035), Destek saglama (p:0,111 p>0,05; Beta:0,100) boyutlarinin
is performansi1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamstir. Is degerleri degiskeninin alt
boyutlar1 olan sorunlarin tespiti, fikir olusturma, destek saglama ve gerceklestirme
boyutlar1 is performansi degiskeninin %23,4’liikk (R2:0,234) kismin1 aciklamaktadir.

Yenilik¢i is davramisinin alt boyutlarinin  VIF analizinin sonuglarina bakildiginda
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sorunlarin tespiti boyutu (2,149), fikir olusturma boyutu (2,250), destek saglama boyutu
(1,414) ve gergeklestirme boyutu (1,430) degerlerini almistir. Bu degerler VFI i¢in 6nemli
esik olan 10°dan ¢ok uzak hatta 1’e yakin degerlerdir. Analiz sonuglarina gore sorunlarin
tespiti, fikir olusturma, destek saglama ve gergeklestirme boyutlarinin is performansi
arasindaki 1’e yakin degerler olmakla birlikte orta diizeyde kabul edilebilir ¢oklu dogrusal

iligkinin olmadigin gostermektedir.

Yapilan regresyon analizinde ortaya konan sonuglara gore yenilik¢i is davranisi
degiskeninin alt boyutlarindan olan fikir olusturma ve gerceklestirme boyutlarin is
performansina etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte sorunlarin tespiti ve
destek saglama boyutlarinin is performansina etkisinin anlamli olmadigi belirlenmistir.
Ortaya c¢ikan sonuclara gore H3b ve H3d hipotezleri kabul edilmistir. H3a ve H3c

hipotezleri anlaml1 bir etki bulunmadig1 i¢in reddedilmistir.

Arastirma i¢in olusturulan hipotezlerin sonug¢ degerleri toplu sekilde asagida verilmektedir.

Tablo 5.16: Hipotez Sonuglari

Arastirma Hipotezleri KABUL RET
Hla: Firsatsal is degeri yenilik¢i is davranigini etkilemektedir X
H1b: Faydasal is degeri yenilik¢i is davranisimi etkilemektedir X

Hlc: Sosyal is degeri yenilik¢i is davranigini etkilemektedir X

H1d: Aragsal ig degeri yenilik¢i is davranigini etkilemektedir X
Hle: Duygusal is degeri yenilikgi is davramisini etkilemektedir X
H2a: Firsatsal is degeri is performansini etkilemektedir X
H2b: Faydasal is degeri is performansini etkilemektedir X

H2c: Sosyal is degeri is performansini etkilemektedir X

H2d: Aragsal is degeri ig performansini etkilemektedir X
H2e: Duygusal is degeri is performansini etkilemektedir X
H3a: Sorunlarin tespiti i performansini etkilemektedir X
H3b: Fikir Olusturma is performansini etkilemektedir X

H3c: Destek Saglama is performansini etkilemektedir X
H3d: Gergeklestirme is performansini etkilemektedir X
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6. Sonug ve Oneriler

Calismanin amac1 ¢alisan bireylerin kendilerinde olusturduklari is degerlerinin yenilikgi is
davranigina ve ig performansina etkisinin arastirilmasidir. Bu ¢erceve de bagimsiz degisken
olan is degerlerinin bagimli degisken olan yenilikg¢i is davranist ve is performansina etkisi
incelenmistir. Arastirma Bartin ili igerisinde yasayan, kamu kurumu ve ozel sektorde
faaliyet goOsteren calisan veya yonetici pozisyonlarinda gorev alan 538 kisiye anket

yontemi uygulanarak veriler elde edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore is degerlerinin alt boyutlarindan olan faydasal (p:0,002,
p<0,05) ve sosyal (p:0,000, p<0,05) yenilik¢i is davranigsini anlamli bir sekilde etkiledigi
belirlenmistir. Firsatsal (p:0,054, p>0,05), aragsal (p:0,124, p>0,05) ve duygusal
boyutlarmin (p:0,927, p>0,05) yenilik¢i is davranisini etkilemedigi ortaya konusmustur.
Ortaya konan sonuglar neticesinde is degerinin alt boyutlarindan olan firsatsal, aragsal ve
duygusal boyutlarin yenilik¢i is davranisina etkisinin olmadigi goriilmekte fakat faydasal
ve sosyal boyutlarinin yenilik¢i is davranisini etkiledigi belirlenmistir. Calisanlarin
faydasal ve sosyal degerlerin is yerlerindeki yenilik¢i davranislarina etkisinin bulunmasina
karsin firsatsal, aragsal ve sosyal degerlerin etkilememesi isletmelerin bu degerlerin
calisanlarin  yenilik¢i  davranislarii  etkileyecek uygun ortamlar olusturmalar
diisiiniilebilir. Bundan farkli olarak ¢alisanlarin bu degerlerinin yenilik¢i is davranisina etki

gosterecegi hizmet i¢i egitimlerle onlara yol gostermeleri diisiiniilebilir.

Is degerlerinin is performansia etkisi incelendiginde is degerinin alt boyutlarindan olan
faydasal (p:0,002, p<0,05) ve sosyal (p:0,001, p<0,05) boyutlarinin is performansina
anlamli bir sekilde etkisi bulunmustur. Firsatsal boyutun (p:0,739, p>0,05), aragsal
boyutun (p:0,668, p>0,05) ve duygusal boyutun (p:0,703, p>0,05) ise is performansina
etkisi bulunamamistir. Yapilan analizin sonuglarina goére is degerinin alt boyutu olan
faydasal ve sosyal boyutun is performansina anlamli sekilde etki ettigi goériilmektedir.
Calisanlarin bu degerlerini gelistirerek isletmelerine daha fazla katki da bulunabilecekleri
sOylenebilir. Firsatsal, aragsal, duygusal degerlerin ise 1is performansina etkisi

bulunamamustir.
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Yenilik¢i is davraniginin is performansina etkisi incelendiginde yenilik¢i is davraniginin alt
boyutlarindan olan Fikir olusturma (p:0,000, p<0,05) ve Gerg¢eklestirme (p:0,016, p<0,05)
boyutlarinin is performansimi anlamli sekilde etkiledigi bulunmustur. Sorunlarin tespiti
(p:0,528, p>0,05), Destek saglama (p:0,111 p>0,05) boyutlarinin ise is performansina

etkisi bulunamamustir.

Calisanlarin bulundugu gorevde kendisi i¢in ya da oOrgiitii i¢in ortaya koyacagi yenilikte
fikir olusturan ve olusturdugu bu fikri gerceklestiren ¢alisanlarin is performanslari olumlu
etkilendigi ortaya konulmustur. Bu durum orgiit igerisinde hem topluluk olarak hem de
bireysel olarak ¢alisanlar i¢in pozitif bir durumdur. Calisanlarin bulunduklar1 gérevlerde
sorunlart tespit edemedigi veya etmekte giicliik ¢ektikleri ve oOrgiit icerisinde ¢alisma
arkadaslarindan ya da tistlerinden destek géremedigi goriilmiistiir. Yoneticilerin ¢alisanlar
tarafindan bir sorunun tespiti yapildiginda calisanlara olumlu sekilde yaklasarak onlara
giiven vermeleri beklenmektedir. Calisanlarin yaptiklart ya da yeni baslayacaklar
islemlerin orgiit yoneticileri tarafindan takipgisi olacaklarimi belirtilerek ¢alisanlarin
kendine giivenlerinin olusmasini saglamalar1 diisliniilmektedir. Bu sekilde calisanlarin
orgiit icerisinde kendilerini daha iyi hissetmelerini ve motivasyonu yiiksek sekilde

calisarak Orglitiin gelismesi beklenmektedir.

Literatiir de is degerlerinin birgok degiskene etkisinin arastirilmasina karsin yenilik¢i is
davranis1 ve is performansi degiskenleriyle kullanimi ¢ok azdir. Bulunan arastirmalara
gore ise Seving Altas (2004) yaptig1 arastirma sonuglarima gore aragsal boyutun
performansla aralarinda anlamli bir iligki goriilmiis ve sonug¢ yapilan calisma ile farklilik
gosterirken, duygusal boyut ile performansin anlamli bir iliskisinin olmamast sonucu
benzerlik gostermektedir. Cerci (2013) yaptig1 calismasinda is degerinin is performansini
etkiledigi sonucuna ulasmistir. Cer¢i’nin ortaya koydugu bu sonug yapilan calisma ile
benzerlik gdstermektedir. Tasova (2019), is degerinin alt boyutu olan aragsal ve bilissel
boyutun orgiitsel bagliligina etkisini arasgtirmistir. Analiz sonuglarina gore aragsal ve
biligsel boyutlarin o6rgiit bagliligint etkilemedigi ortaya konulmustur. Bu durum da
calisanlarin  Orgiit icerisinde is degerlerini gostermelerinin ¢alisanlarin  Orgiitlerine
bagliliklarinda bir etkisi olmayacagi ve bu durumda yenilik¢i davranis ve performans
gostermeyecekleri sonucuna ulasilabilir. Bu sonugtan yola ¢ikarak ¢alismanin sonucunda is
degerleri yenilik¢i is davranisi ve is performansinmi etkiledigi sonucuna ulasildigl igin

Tasova’nin yaptig1 ¢alismanin sonucuyla farklilik gostermektedir.
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Begenirbas ve Turgut (2016), Giindogdu Ozel (2018), Déyan (2018) ve Karademir (2019)
yaptiklar1 arastirmalarinda yenilik¢i is davramisinin is performansimi etkiledigini ve
aralarinda anlamli bir iligkinin oldugu bulunmus ve bu sonuca gore yapilan calisma ile

benzerlik gosterdigi goriilmiistiir.

Demirtas (2011) yaptig1 arastirmasinda calisanlarin is degerlerinin Orgiite bagliligiyla
aralarinda anlamli bir iligki bulmustur. Calisanlarin orgiite bagliliklarinin yiiksek olmasi is
degerlerini iyi sekilde gosterdiklerini yansitmaktadir. Bu durum ise ¢alisanlarin yenilikei is
davraniglarin1 ve performanslarini olumlu yonde etkileyecektir. Bu nedenle arastirmanin
sonucu ¢aligmayla benzer 6zellikler gostermektedir. Giilatar ve Esen (2015) arastirmada is
degerleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmislar ve arastirma sonucunda is
degerlerinin is tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymuslardir. Is
tatmini bilesenlerinin arasinda yenilik¢ilik olmasindan dolayr is degerleri calisanin
yenilik¢i davranis gostermesini anlamli sekilde etkileyecegi sonucuna ulagabilir. Bu
sonucla da calismamizin sonuglar1 benzerlik gostermektedir. Akbas Tuna (2020) yaptigi
calismasinda ¢alisanlarin is performanslarinin yenilik¢i is davranist anlamli bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Bu iki kavramin birbirlerini dogru orantili sekilde
etkileyecegi Bu c¢alisma da yenilik¢i is davranisinin is performansini anlamli sekilde
etkiledigi sonucuna ulagilmig olup yapilan ¢aligmanin sonucuyla benzerlik gosterdigi

sOylenebilmektedir.

Calisma sonuglarina gore arastirmayla ilgili asagidaki oneriler sunulmaktadir:

Is degerleri literatiir de her gegen giin arastirmacilar arasinda popiilerligi artmakta olan bir
konu olarak karsimiza cikmaktadir. Arastirma neticesinde ¢alisanlarin is degerlerinin
yenilik¢i is davramisiyla iliskisinin oldugu goriilmiistiir. Orgiitler kalabaligin ve insan
yogunlugunun c¢ok oldugu vyerler oldugu i¢in c¢ok fazla deger sistemleri ortaya
cikabilmektedir. Orgiitlerin personel islerinin hazirlayacagi egitimlerle ¢aliganlarin
degerlerinin  Orgiit degerlerine yakinlastirilmasi saglanabilir boylelikle calisanlar
kendilerini daha yakin bulduklar1 orgiitler1 i¢in daha fazla yenilik¢i is davranislari

gosterebilecekleri diistiniilmektedir.
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Yine orgiit igerisinde astlarla iistleri zaman zaman belirli araliklarla toplantilar da bir araya
getirerek calisanlara giiven verilmeli ve iist yonetimin calisanlara kendilerini yenilik¢i
davranig gostermelerinde rahat olmalarini hissettirmeleri c¢alisanlarin mevcut durumdan

daha fazla yenilikg¢i is davranis1 gosterecekleri diistiniilmektedir.

Orgiitiin giiclenmesi ve ilerlemesiyle birlikte rgiit igerisinde calisanlarin farklilasacagi ve
degerlerinin degisim gdstermesi olagan bir durumdur. Bu durum neticesinde calisanlarina
sosyal vakit gecirebilecekleri bir alan olusturmalari, her birimin birbiriyle tanismasi ¢ok
zor ve gii¢ olacagindan birimlerin kendi i¢erinde birbirlerini tanimalari ve uyum iginde
calismalari i¢in imkanlarin taninmasi ¢alisanlarin hem yenilikgi is davraniglarint hem de is

performanslarini arttiracagi diigiiniilmektedir.

Yenilik¢i is davranisi gosteren ve is performanst iyi olan ¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklart aksamayacak sekilde ¢alisma arkadaslarina yardimda bulunmalari onlara
bilgilerini aktarmalar Orgiit igerisinde iletisimi arttirarak calisanlar arasi insan iliskilerinin
gelismesini saglayacaktir. Bununla birlikte daha fazla ¢alisan yenilik¢i davranis gostermesi
ve performanslarinda artis gosterecegi i¢in Orgiitiin diger sirketlerle arasindaki rekabete

katk1 saglayacagi digiiniilmektedir.

Yapilan aragtirma neticesinde yenilik¢i is davranisinin is performansim etkiledigi
goriilmiistiir. Orgiitler bu durumu etkin ve verimli bir sekilde kullanmalar1 durumunda
calisanlarint daha ¢ok yenilik¢ilige sevk edecekleri ve bu durumun 6rgiite hem ekonomik

hem de prestij artis1 olarak yanstyacag: diisiiniilmektedir.

Orgiitte yenilik¢i davranis gosteren ve etkin bir is performansi olan calisanin
kiiresellesmenin yogun sekilde hissedildigi giinlimiiz de ¢alisanlara hizmet i¢i egitimler
veya Orgiit disindan egitiler cagirilarak calisanlara egitim verilmesi ve bu sayede

calisanlarin daha sistematik sekilde yenilik¢i davranig gdstermesi diisiiniilmektedir.
Aragtirma igerisinde kullanilan degiskenlerinin alt boyutlarna farkli boyutlar eklenerek

yahut farkli degiskenler kullanilarak yapilacak arastirmalarda farkli sonuglarin

alinabilecegi diisiiniilmektedir.
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Arastirmacilar ¢alismada kullanilan anket yoOntemini degistirerek farkli metotlar
uygulayarak yeni caligmalar yapmasinin literatiire yararli sekilde katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
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EK1: Anket Formu

EKLER

CALISANLARIN iS DEGERLERININ YENILIKCi iS DAVRANISINA VE i$

PERFORMANSINA ETKIiSi

Sayin Katilimet,

sekilde isaretleyiniz.

Aragtirmamiza sagladiginiz katkidan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.
Muhammed Yusuf GOKCEN

Bu ¢aligma, Bartin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dalinda Dr.
Ogr. Uyesi Sabahattin CETIN damsmanlhginda yiiriitilen bir yiiksek lisans tez
calismasidir. Bu calismanin amaci, is degerleri, yenilik¢i is davraniglari ve performans
arasindaki iliskiyi incelemektir. Verilen cevaplar yalnizca bilimsel amacl kullanilacak ve
kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu calismada elde edilecek bilgilerin gegerliligi ve
aragtirmanin basarili olabilmesi i¢in anket sorularma verdiginiz yanitlarin eksiksiz ve
dogru olmasi ¢ok 6nem arz etmektedir. Bu nedenle, liitfen ifadeleri size en uygun olacak

Asagida yaptiginiz is ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Sizin
icin 6nem derecesine gore (1- Hic 6nemli degil, 5- ¢cok
onemli) en uygun secenegi isaretleyiniz.

Hi¢c Onemli
Degil

Cok Onemli
Degil

Biraz

Onemli

Onemli

Cok
onemli

Terfi etme veya iste ilerleme imkani.

Is yerinde geribildirime sahip olma

Isteki konumum, mevkim

Basarili olmak

Yaptigim igin ilgi ¢ekici olmasi.

Isimin benim i¢in anlamli1 olmasi.

Isin bireysel gelisme firsat1 sunmasi.

Bilgi ve becerimi isimde kullanmak.

Sorumluluk almak.

Topluma yararl olmak.

Isimde bagimsiz hareket edebilmek.

Sirketin {inlii, taninan bir sirket olmasi.

Uzman olmam ve bu sekilde taninmam.

Giig sahibi ve etkili bir kisi olmak.

Iyi bir is yapiyor olarak taninmak.

Caligma arkadaglarimin uyumlu olmalari.

Is yerinde degerli oldugumu hissetmek.

Cesitli insanlarla tanismak.

Amirimin adil ve diisiinceli olmasi.

Aldigim maas miktari.

Elde ettigim maag dis1 imkéanlar.

Is giivencesi

Uygun c¢alisma saatleri

Is ortaminin fiziksel kosullar1.

ARG
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Asagida yenilikei is davramsi ile ilgili ifadeler yer
almaktadir. Liitfen size gore en uygun secenegi isaretleyiniz.

Hicbir

Zaman

Cok
Nadir

Ara Sira

Genellikle

Her
Zaman

Yeni iirlinleri ve hizmetleri arastirma konusunda ¢aba
gosteririm.

[E=Y

N

w

SN

(¢,

Giinliik isimin bir pargasi olmasa da dolayli olarak igimi
etkileyebilecek konularla ilgilenirim.

Bir seyleri gelistirmek i¢in firsat arayisina girerim.

Ne tiir yenilikei firsatlar olabilecegi lizerine diisiiniirim.

Bir seylerin nasil gelistirilecegini merak ederim.

Isime yonelik olarak yeni ¢aligma yontemlerini, tekniklerini
veya enstriimanlarini/araglarini aragtiririm

Sorunlar i¢in orijinal ¢6ziimler bulmaya caligirim.

Yeni fikirler Giretirim.

Gorevlerimi veya iglerimi yerine getirirken yeni yaklagimlar
bulurum.

Yenilikgi fikirlere her tiirlii destegin verilmesini saglarim.

Yenilikei fikirlerin kabul gérmesi i¢in destek arayisina girerim.

Kurumun 6nemli iiyelerinin yenilikgi fikirlere karsi heyecan
duymasini saglarim.
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Yenilikei fikirlerin desteklenmesi i¢in baskalarini ikna etmeye
caligirim.
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Yenilikei fikirleri faydali olacak bir sekilde uygulamaya
koyarim.

Yenilikei fikirleri, is yapilirken sistematik bir sekilde
uygulamaya koyarim.

Yeni fikirlerin igleme konulmasina veya uygulanmasina katkida
bulunurum.

Yeni bir seyin uygulanma asamasinda gelistirilmesi i¢in ¢aba
sarf ederim.
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Asagida performans ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen
ifadelere katilma derecenize gore en uygun secenegi
isaretleyiniz.

Kesimlikle
Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Bir ¢aligsan olarak memnuniyet seviyem yliksektir.

Devamsizlik oranlarim distiktir.

Moralim ytiksektir.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlastyla ulasirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtigimdan eminim.
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Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim iiretirim.
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Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni Haliniz: () Evli () Bekar

Yasimz: () 22-29yas ()30-39yas ()40-49yas () 50-ve lizeri yas

Egitiminiz: () [lkogretim () Ortaogretim ( ) Onlisans () Lisans () Lisans Ustii

Kurumunuzun Sektorii: () Kamu () Ozel

Mesleginiz: ........................
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Pozisyonunuz: () Calisan () Yonetici

Su an ¢ahistigimiz is yerinizdeki ¢calisma sureniz: () 1-5 yil () 6-10 yil () 11-15 y1l
() 16-20 y1l () 21 ve tizeri

Mesleki deneyim sureniz: () 1-5yil () 6-10 yil () 11-15 y1l () 16-20 y1l () 21 ve

uzeri
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Ek 2: Etik Kurulu Onay1
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