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Dr. Ogr. Uyesi Ferhat UGURLU

Global kaynaklara erigimin kolaylagmasi ile birlikte organizasyonlar, benzer kaynak ve imkanlart
kullanarak daha fazla ¢ikt1 elde ederek rekabet kosullarinda 6ne ¢ikmayr amaglamaktadirlar. Bu durumda
isgorenlerin performansi olduk¢a dnem kazanmugtir. Organizasyonlar, is gorenlerin performans artigini
saglamak i¢in is tatmin duygularini en yiksek seviyede ve siirdiiriilebilir kilarak, maksimum fayda elde
etmeyi amaglamaktadirlar. Bu amag¢ dogrultusunda bircok yenilikci teknik ve yontemler gelistirilmistir.
Bu arastirmanin amaci, Tirkiyede saglik sektdriinde calisan saglik c¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin
stirdiiriilebilir performanslari iizerindeki etkisinde yenilik ikliminin aracilik roliiniin etkisini saptamaktir.
Bunlara ek olarak saglik c¢alisanlarinin is tatminlerinin ve siirdiiriilebilir performanslari ile yenilik iklimi
alt boyutlar1 olan kaynak saglama, yeniligi destekleme ve yeniligi engelleme olan iliskilerinin de
incelenmesi amaglanmustir. Tiirkiye’deki saglik sektoriinde ¢alisan 411 kisiye anket uygulanarak evreni
temsil edilmesi amaclanmistir. Olgeklere giivenirlilik ve dogrulayici faktér analizi yapilmasimi takiben
hedef analizlere gegmeden 6nce normallik varsayimlari kontrol edilmistir. Bu varsayimlar Kolmogorov-
Smirnov istatistik degerlerinin kiyaslanmasi, ¢arpiklik basiklik degerleri, degisim katsayis1 ve q-g plot
grafiklerinin yorumlanmasi ile analizlere parametrik testlerle devam edilmistir. Yapilan analizler
incelendigi zaman is tatmininin ¢alisanin sirdiriilebilir performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu, is tatmininin yenilik iklimi Gizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, yenilik ikliminin ¢alisanin
stirdiiriilebilir performansi {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ve is tatminin ¢alisanin siirdiiriilebilir
performansi iizerindeki etkisinde yenilik ikliminin aracilik rolii oynadigi saptanmistir. Elde edilen
sonuglar dogrultusunda yenilik ikliminin sagladif1 pozitif etkiler saptanmis olup, bu konuda saglik
sektoriinde gorev yapan yonetici veya calisanlara yenilik iklimi hususunda yapilacak tesvikler icin bu
calismanin olumlu anlamda etki edecegi diistinilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Is Doyumu, Performans, Siirdiiriilebilir Performans, Yenilik, Yenilik
Iklimi
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With easier access to global resources, organizational structures have created tight competition
conditions in order to obtain more output by using similar resources and opportunities. In order to make a
difference in this competition, organizations have to need more creative, effective and efficient business
ideas. In order to increase the performance of the employees, organizations aim to keep their job
satisfaction at the highest level and to ensure that they continue to be motivated, and many techniques and
methods have been developed to achieve this benefit. The purpose of this research is to determine the
mediating role of innovation climate in the effect of job satisfaction levels of healthcare professionals
working in the healthcare sector in our country on their sustainable performance. In addition, the job
satisfaction and sustainable performance of healthcare professionals and their relationships with the
innovation climate sub-dimensions of providing resources, supporting innovation and inhibiting
innovation were also examined. It was aimed to represent the universe by applying a survey to 411 people
working in the health sector in Turkey. Following factor and confidence analyzes on the scales, normality
assumptions were checked before proceeding with the target analyses. The analyzes were continued with
parametric tests by comparing these assumptions, Kolmogorov-Smirnov statistical values, skewness
kurtosis values, coefficient of variation and interpretation of g-q plot graphs. When the analyzes are
examined, it is seen that job satisfaction has a positive effect on the sustainable performance of the
employee, job satisfaction has a positive effect on the innovation climate , and innovation climate has a
positive effect on the sustainable performance of the employee and it was determined that the innovation
climate played a mediating role in the effect of job satisfaction on the sustainable performance of the
employee. In line with the analysis, the positive effects of the innovation climate have been determined,
and it is thought that this study will have a positive impact on the incentives to be given to managers or
employees working in the health sector regarding the innovation climate.

Keywords: Job Satisfaction, Job Satisfaction, Performance, Sustainable Performance, Innovation,
Innovation Climate
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1. GIRIS

Glinlimiiziin hizla degisen is diinyasinda, ¢alisanlarin is tatmini ve performansi
arasindaki 1iliski hem akademik literatiirde hem de uygulamada biiyiikk Onem
tagimaktadir. Calisanlarin iglerinden duydugu memnuniyet, motivasyonlarini artirarak ig
performanslarint olumlu yonde etkileyebilir. Bununla birlikte, sdrddralebilir bir
performansin saglanmasi, yalnizca is tatmini ile sinirli kalmayip, is ortamindaki
yenilik¢i bir iklimin varlig1 ile de desteklenmelidir (Smith & Jones, 2021). Is yerindeki
yenilik iklimi, ¢alisanlarin yaraticiliklarimi ve yenilik¢i davraniglarini tesvik ederek,
uzun vadede performansin siirdiiriilebilirligini saglayabilecek bir ortam yaratir (Brown,
2020). Bu calisma, is tatmininin ¢alisanlarin siirdiiriilebilir performansi lizerindeki
etkisini inceleyerek, bu etkide yenilik ikliminin olasi aracilik roliinii kesfetmeyi
amaclamaktadir.

Hizmet ve friinlerin daha kolay ulasilabilir olmasi bunlara karsi tatmin
duygusunun azalmasina neden olarak zamanla daha fazla tiikketimin yapilmasima sebep
olmustur. Artan taleple birlikte ¢esitli teknik ve yOnetimsel beceriler birlestirelerek
iiretim miktar1 arttirilmaya calisilmistir. Sanayi Devrimi ile birlikte karsilasilan bu talep
artiglar1 daha biiyilk ve gelismis makinelerle karsilanmaya calisilmistir. Yasanan
tecribeler ile birlikte ihtiyaclarin sadece daha fazla veya daha biiyilk makinelerle
saglanamayacag1 disilinceleri yayginlasarak “insan” kavrami iizerinde durulmaya
baslanilmistir. Onceden sabit bir parametre olarak goriilen insan faktoriiniin karmasik ve
degisken yapisinin Onemi kavranmis ve bunun iizerine bir¢cok c¢alisma, teori
gelistirilmeye baslanmistir. Elde edilen kazanimlar cesitli dokiiman ve bilimsel
calismalar ile giiniimiize aktarilarak bugiin olusturulan mega isletmelerin
kurulmasindaki bilgi birikiminin temelleri gegmiste atilmistir.

Insan faktérii kolay degerlendirilebilen bir faktdr olmadig: gibi analizi ¢ok ciddi
bir emek ve siire¢ gerekmektedir. Beseri yap1 bdlgeden bdlgeye, sektdrden sektore
farklilik gostermektedir. Bundan dolayi gelistirilen yontemler her alanda kesin bir sonug
vermese de sonuca ¢ok bilylik bir yol gdsterici olmustur. Ancak uzun yillar boyunca
yapilan calismalar sonucunda elde edilen gesitli bulgu ve yontemler ile birlikte ¢ok
onemli kilometre taglar1 saglanmistir. Bu ¢aligmalarin kayit altinda tutulabilme imkan1
ve verilerin ulasilabilirliginin artmasi ile birlikte sonuglar kar topu etkisi kazanarak

gelisim bir iist seviyeye ¢ikarilmustir.



Glinlimiiz organizasyonlarmin yiikselis ve diisiis trendlerine baktigimiz zaman
organizasyonlarin ¢ok hizli bir sekilde deger kazanabildigini veya deger
kaybedebildigini gormekteyiz. Zirveye ulasan ancak buradaki yerini muhafaza
edemeyen organizasyonlarin yasadiklar1 en biiyilk problemlerden birisinin de
strdiiriilebilirlik kavrami oldugunu séyleyebiliriz. Belirli bir periyotta olduk¢a iyi
performans veren isgdrenlerin bunu devamli kilamamasi verimliligin diismesi ve
ciktilarin diismesine sebep olarak organizasyonun deger kaybetmesine sebep verecektir.
Bundan dolay: ulasilan performansin devamli kilinmasi organizasyon agisindan hayati
Oneme sahiptir.

Organizasyonlarin gelisimleri yalnizca tesisleri ve sahip olduklar1 tasinmaz
mallarm miktarlarmin arttirilmasi ile miimkiin olmamaktadir. Sahip olunan bu varliklara
katma deger yaratacak isgorenlerin temini 6nemlidir. Uygun isg6renin temini ile birlikte
stireclerin uygun yonetilmesi, olusan aksakliklarin giderilmesi i¢cin slire¢ yOonetimi
yapilmaktadir. Degisken rekabet kosullar1 ve miisteri talepleri siire¢ yOonetimlerinde
iyilestirmeler yapilma ihtiyacini dogurmaktadir. Bu iyilestirmelerin yapilabilmesi igin
ise organizasyonun mevcut bulundugu yapidan farklilik olusturmasi gerektirmektedir.
Olusturulmas1 gereken bu farkliliklar, yenilik faaliyetleri ile gercgeklestirilebilir.
Meydana gelen degisim hizinin olduk¢a yliksek oldugu gbz Oniine alinirsa, yapilmasi
gereken yeniliklerin sayismim maksimum diizeyde olmasi gerektigini sdyleyebiliriz.
Yenilik faaliyetlerini sadece siire¢ ve aksaklik kapsaminda sinirlandirmamaliyiz. Rutin
sartlarda calisan isgorenlerin ¢alisma sartlarinda olusturulacak yenilik¢i yaklagimlar,

isgorenin isine karsi olan tutkusunu arttirarak performansinin yiikselmesine sebep olur.



2. KONU ILE ILGILi ONCEKi ARASTIRMALAR

Is tatmini isgdrenlerin sahip olduklar1 ise kars1 baghliklarmi kuvvetlendiren en
onemli unsurlardan birisidir. Siirdiirilebilir performansint devamli kilabilmesidir.
Yenilik iklimi ise yenilik faaliyetlerinin organizasyon tarafindan Onemsenip, siirekli
kilmmasidir. s tatmini, siirdilebilir performans ve yenilik iklimi organizasyonlar
tarafindan Onemsenen bir konu olmakta olup, literatiirde yapilan bircok caligma
bulunmaktadir.

Is tatmini ve is performans: arasindaki iliski, yonetim ve orgiitsel davranis
literatlirinde uzun siiredir incelenen bir konudur. Locke (1976) tarafindan ortaya
konulan is tatmini teorisi, i$ tatmininin ¢alisanlarin islerine olan baghliklarini artirarak
performanslarini  olumlu yonde etkiledigini savunmustur. Locke, is tatmininin,
calisanlarin islerinden beklentileri ile isten elde ettikleri sonucglar arasindaki uyumla
dogrudan iliskili oldugunu belirtmistir.

Ispir (2018), gerceklestirdigi ¢alismada is tatmini ve yenilik¢i davramslarm
bireysel performansa etkisi olup olmadigmi saptamaya caligmistir. Kahramanmarag
ilinde bulunan bir kamu kurumunda 226 kisiye anket uygulanmis olup, anket
sonuglarma yapilan anketler neticesinde is tatmini ve yenilik¢i davraniglarin bireylerin
performansimni olumlu yonde etkiledigi ve aralarinda pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Yenilik iklimi, son yillarda is tatmini ve performans arasindaki iligkiye dair
arastirmalarda onemli bir bilesen olarak 6ne ¢ikmustir. Scott ve Bruce (1994) tarafindan
yapilan ¢alisma, yenilik ikliminin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini tesvik ederek, is
tatminini artirabilecegini ve bu artigin is performansina olumlu yanstyabilecegini ortaya
koymustur. Scott ve Bruce, yenilik ikliminin, ¢alisanlarin yaratict potansiyellerini
ortaya ¢ikarmalarina olanak taniyan bir is ortami sundugunu ve bunun da stirdiiriilebilir
performansin saglanmasinda kritik bir rol oynadigini belirtmislerdir.

Judge, Thoresen, Bono ve Patton (2001) tarafindan yapilan bir meta-analiz, is
tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi genis kapsamli bir sekilde ele almistir. Bu
calismada, i§ tatmininin i performansi iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu, ancak bu
iliskinin giiclinlin bireysel farkliliklar ve i ortamm gibi faktorlerle degisebilecegi
gosterilmistir.

Patterson, Warr ve West (2004) tarafindan yapilan arastirma, is yerinde yenilik

ikliminin, ¢alisanlarin is tatmini ile orgiitsel performans arasindaki iligkide aracilik eden



bir faktor oldugunu gostermistir. Bu ¢alismada, yenilik ikliminin varligi, ¢alisanlarin
islerine daha yiiksek bir baglilik ve memnuniyetle yaklagmalarini saglayarak, uzun
vadede Orgiitsel performansi artirdig1 sonucuna varilmastir.

Kocadag (2019) is tatmini, ise adanmislik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskiyi otomotiv sektorliinde gerceklestirdigi calismalar neticesinde saptamaya
calismistir. Yapilan bu ¢alismada 1200 kisiye anket formu gonderilmis olup 302 kisi
anket sorularii cevaplayarak ¢alismaya dahil olmustur. Yapilan analizler neticesinde is
tatmini ve ise adanmislik arasinda pozitif bir iligki bulunmustur ve is tatmini yenilik¢i is
davranis1 yetkinliklerini, fikir bulma diisiince yapismnin da artmasini saglamaktadir.

Akyiz & Yildirim ve Giirsoy’un (2020) yaptig1 ¢alismada calisanlarda inovatif
diisiince gelistirmenin ig gorenlerin bulunduklar1 0Orgilit yapilanmalarnma olan
bagliliklarna ve is tatminlerine olan etkileri saptanmaya c¢alismistir. Yapilan bu
calismalar dogrultusunda uluslararas1 alanda gegerliligi kabul edilmis olan anketler
kullanilarak analiz teknikler uygulanmistir. Sonu¢ olarak inovatif organizasyonlarm
rekabette 0stiin konuma gelebilmeleri, kurumsal olarak inovatif diisiinceye sahip
olabilmeleriyle iliskilendirebiliriz. inovatif diisiince gelistirme ile drgiit baghligi, orgiit
kiilltiirti ve is tatmini faktorleri arasinda anlamli ve olumlu bir iligki belirlenmistir.

Varol ve Kiling (2021) ¢aligmalarinda ise otel ¢alisanlarmin iskoliklik diizeyleri
ve yenilik¢i is anlayis1 diizeylerinin is tatmini ile olan iliskisi arastirilmistir. Bu
calismay1 yapabilmek adina Konya’da varlhigini siirdiiren dort ve bes yildizli otel
calisanlarina anket sorular1 yoneltilmis ve cevaplar kaydedilmistir. Yapilan analizler
neticesinde iskoliklik- is tatmini ve yenilik¢ilik-is tatmini arasindaki iliskilerin pozitif
yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak her iki etkenin is
tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmustir. Is tatminini ag¢iklama
oranlarinin ise iskolik %21,40, yenilik¢i is anlayis1 ise %23,7’lik orana sahip oldugu
gbzlemlenmistir.

Himmetoglu (2023) calismasinda Marmara bdlgesinde yerlesik, farkli otomotiv
firmalarinda c¢alisan 266 beyaz yakali kisi iizerinde yiiriitiilen ¢alisma da ortaya ¢ikan
sonugta iggorenlerin gosterdikleri is performanslart ile sahip olduklar1 ig tatmin
diizeyleri arasindaki iligkinin yoninln pozitif ve disik anlamli dizeyde bir iliski
oldugu saptanmustir.

Gerekan (2019) c¢alismasinda is tatmini ve is performansi arasindaki iligkiyi
saptamak amaciyla 195 akademisyene anket uygulamistir. Elde edilen verilerin

analizleri sonucunda Batman Universitesinde gérev yapan akademik personellerin is



tatminleri ile gosterdikleri ig performanslar1 arasmdaki iligkinin pozitif yonli ve anlaml
oldugu tespit edilmistir. Buna ek olarak is tatmin diizeyinin unvan degiskenine gore,
gosterilen is performansinin ise tecriibe degiskenine bagli olarak farklilagtigi bu ¢alisma
kapsaminda saptanmustir.

Doyan (2019) ¢alismasinda Ankara ili Cankaya ilgesinde faaliyetlerde bulunan
saglik kuruluslarinda is tatmini ve i performans: arasindaki iliski saptanmaya
calisilmistir. Yapilan arastirmada, is tatmini ve ig performansi arasinda anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ahmad & Ahmad & Shad (2010) calismasinda Pakistanda 15 pazarlama
sirketinde ¢alisan 310 calisan lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, i tatmini ve is performansi
arasinda zayif bir iligki bulurken, isletmeye olan baghligin is tatmini ve is performansi
iizerinde gii¢lii etkisi oldugu sonucuna ulasmiglardir.

Jalagat (2016) calismasinda iicretin tek motivasyon kaynagi olmadigini ortaya
koymustur. Is tatmini ve is performansi degiskenlerinin birbirleriyle iliski icerisinde
olduklarin belirlemis olup, grup calismalarinin is tatminini arttiracagini belirtmistir.

Pushpakumar1 (2008) c¢alismasinda yirmi farkli sektorden c¢alisanlar ve
yoneticilerden anket yoluyla veri toplayarak ulastigi sonuglara dayanarak is tatmini ve is
performansi arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu saptamistir.

Dérner (2012) calismasmi Isvigre sigorta firmasmda cahisan 350 isgdren
iizerinde gergeklestirmistirmis olup, inovatif calisma davranislarinin performans
iizerinde olumlu etkisi oldugunu belirlemistir.

Hussin (2011) ¢alismasmi Tradewinds sirketinde ¢alisan 115 c¢alisan {izerinde
gergeklestirmistir. Calisma, ¢alisanlarin is performansina yonelik iicret haricinde terfi,
isin kendisi, denetim ve is arkadaslar1 gibi is tatmini bilesenleri arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Is tatmini unsurlar1 olan iicret, terfi vb. unsurlarinm is
performansini %17,8 arttirdigi tespit edilmistir.

Park & Tseng & Kim (2016) yenilik ¢aligmalarinin organizasyonlar igin
stratejik bir dneme sahip oldugu ancak kamu kuruluslarindaki inovatif faaliyetlerin
bireyler performansi nasil etkileyecegi kavrami iizerinde durmuslardir. Bu dogrultuda
2013 ABD Federal Anket formunu kullanarak gerceklestirdikleri anketlerin sonucunda,
kamu kuruluglarinda inovatif faaliyetlerin artmasiyla is performansmnin artacagi

sonucuna ulagsmislardir.



3. IS TATMINI

Bireyin isini degerlendirmesi veya deneyim sahibi olmasi sonucunda isine karsi
gelisen olumlu duygusal tepki “is tatmini” olarak tanimlanabilir (Locke, 1976). Artan is
kollar1 ve ig imkanlar1 ile birlikte bir¢ok insan kendisine uygun olan is profilini
bulmakta zorlanmaktadir. Sahip oldugu is onu mutlu etse bile gevresindeki kimselerden
duydugu yorumlar neticesinde sahip oldugu ise kars: tutumu degisebilmektedir. Dogru
iletisim  saglanamadigr takdirde yaniltict  sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir
(Akpinar,2016).

Sahip olunan is giicii kalitesinin ve diizeyinin diizenli olarak arttirilabilmesinin
bircok sektorde onemli bir yeri bulunmaktadir. Sektorlerde kalitenin arttirilmasi ve
yapilan igin gelistirilmesi, sahip olunan is giicliniin motive edilmesine ve is gérenlerin is
yerlerine karsi bagimliliklarmin arttirilmas: ile iligskilendirilebilir (Reichel ve Pizam,
1984).

Isgorenlerin bulunduklar1 kurumda verimli ¢alismalar yiiriitebilmesi i¢in ciddi
bir egitim ve motivasyon yiiklenmesi ihtiyac1 bulunmaktadir. Bu yukleme siireclerinde
isletmede ¢esitli olumsuz durumlar ile karsilasilabilir. Bunlar is gorenlerin baslangicta
diisiik verim saglamasi ve bu adaptasyon saglama silirecinde verilen egitim ve yasanan
zaman kayb1 nedeniyle isletme i¢in olusacak maliyetler olarak nitelendirilebilir (Taner,
1993: 15).

Is tatmini duygusunu etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlar; iicret, isin
kendisi, ¢aligma ortamu, terfi, egitim, yetki ve sorumluluk, yoneticilerin tutumu, sosyal
aktiviteler, is saghig1 ve giivenligi ve statii olarak siralanabilir (Arnold, 1986). Is tatmini
konusu analitik diisiiniilecek bir konu olarak goriilmeli 6rgiit icerisinde yapilan plan ve

programlar gesitli faktorler géz oniine alinarak bir sonuca vardirilmalidir.

3.1. Is Tatmini Hakkinda Gelistirilen Teoriler

Glinlimiize kadar is tatminini etkileyen faktorler ve bunlar1 aciklamak adina
bircok teoriler gelistirilmis olup, giinimiize 1s1k tutmaktadwr. SOz konusu teoriler
olaylar1 ve insanlar1 bircok perspektiften ele almis ve incelemistir. Ancak is tatmini
tamamen sayisal bir olgu olmayip bir psikolojik yaklasim oldugu diisiiniildiiglinde
olusturulan kuramlarin cesitliliginin nedeni anlasilabilir. Bugiine kadar gelistirilen

bircok teori (kuram) mevcuttur. Bunlar (Tetik, Ucar & Yalgin, 2008);



e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
e Basar1 Giidiisii Teorisi,
e Vroom Beklenti Kurami,
e Lawler ve Porter’in Kuramu,
e Adams’in Esitlik Kuramu,
e Locke’un Bireysel Amag¢ Kurami,
e Herzberg’in Cift Faktor Kurama,
e Erg Teorisi.
Insanlar1 tutumlarini farkli perspektiflerden ele alarak aciklamaya calisan bu

teorileri(kuramlari) kisaca asagida incelenmistir.

3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Amerikali bilim adami olan Maslow asagida sekilde goriilebilen siralama ile
insanlarin sahip oldugu ihtiyaglar1 piramit seklinde siralayarak nitelendirmistir
(Mammadova, 2013: 41).

Maslow, Sekil 3.1’de goriilecegi iizere insan ihtiyaglarinin belli bir sira
diizeninde ilerledigini belirtmektedir. Insanlarin bu siraya gore asagidan yukar1 dogru
ihtiyaglarmi giderdiklerini belirtip, karsilanmadigi takdirde bir st gereksinimlerine
gecemediklerini ifade etmistir. Bu agidan ihtiyag¢lar zinciri asagida gorilen ihtiyaglarin
en alt kademeden baslayarak {iist kademeye gitmesi seklinde siralanabilir (Sabuncuoglu,
2001: 139).

Olusturulan bu siralama geregi insan en altta bulunan ihtiyacin1 gidermedikge,

bir iist sirada bulunan ihtiyacini giderme gereksinimi hissetmez. (Canan ve Oksay,
2005: 21).

Kendini gerceklestirme
ihtiyaci

Sayginlik Thtiyaci

Sosyal Ihtiyaclar

Giiven Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 3.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Giinbay1, 2000: 26)



3.1.2. Basan Ihtiyac1 Teorisi

Basar1 Ihtiyaci Teorisi olarak gegcen bu teori Mc Clelland tarafindan ortaya
atilmigtir. Mc Clelland mikemmeliyetcilik standartlarin1 da dikkate alarak, isleri daha
iyi yapmaya yonelik caba seklinde tanimlar (Mc Clelland ve Koestner,1992). Bu
gbzlemlenen basarma ihtiyaclari: Basar1 Ihtiyaci, Gii¢ Kazanma Ihtiyaci, iliski Kurma
Ihtiyaci olarak smiflandirilmaktadir.

Ihtiyaclar bireyin basariya ulasmas: siirecinde ayn1 anda goriilebilecegi gibi sadece
bir tanesi de gorilebilir. Bu tamamen bireyin kendisi ile alakalidir. Mc Clelland’a gore
basar1 i¢in kisisel sorumluluk, risk alma ve bir tir meydan okumanin gerekli oldugu
gibi, sahip olunan veya olusan performansa dair yeterli ve zamaninda bir geri bildirim
almay1 da hedeflemektedir (Tmaz & Oysu ve Basarer, 2000: 32).

iliski Kurma ihtiyaci

Sekil 3.2. McClelland’in ihtiyaglar Kurami (Basim,2014)

3.1.3. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom (1964)’a gore bir kisinin belli bir is i¢in ¢aba gostermesi iki etmene baghidir:
e Kisinin 6diilii arzulama derecesi,

e Bekleyis.

Vroom’un beklenti kuramma gore, Sekil 3.3’te goriildiigii gibi bir insan
giidiilenmesi, davranismin sonucunda amacina ulasacagi diisiincesiyle kisinin ulagmak

istedigi hedefe verdigi onemin ¢arpimma esittir (incir, 1990: 11).



Beklenti kurami, c¢alisan bireylerin daha rasyonel ve akilci davraniglar {izerinde
durduklarmi savunmaktadir. Bu baglamda calisanlar karar verirken hangi 6diiliin
kendileri acisindan daha fayda saglayacagi ya da daha degerli oldugu {izerinde
durmaktadirlar. Bu baglamda yapilmis olan arastirmalar ortaya konan 6duliin seciminde
bireylerin en anlamli ve en degerli olanii sectiklerini gostermektedir (Can, Asan
Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 114).

Bu kuram ile motivasyon surecini formiillestirilmesi gerekirse;

Motivasyon= Arzulama Derecesi x Bekleyis

Bireyin yaptigi ise karsi sahip oldugu arzu diisiikse veya bu isten beklentisi yoksa
motivasyonunu yiksek tutabilmek oldukca zordur (Mammadova, 2013: 35). Bu sebeple
is gorenlerin motivasyonlarini yiiksek tutabilmek adina bu iki parametreyi goz Oniine
alarak sartlarin stirekli revize edilmesinin verimliligi ve sonucu arttiracagi

diistiniilmektedir.

/ \
B BB

Bekleyis Bekleyig

Bekleyis

Sekil 3.3. Vroom Beklenti Kurami (Kogel, 1989: 317)

3.1.4. Lawler ve Porter’in Kurami

Wroom’un Beklenti kuramini organizasyonlarin sahip olduklar1 sartlara ve kabul
edilen bazi gergeklikleri dikkata alarak genisleten yazarlar, S6z konusu kurami
destekleyen bazi ilavelerde bulunmuslardir. Burada katki yapilan iki temel faktor
bulunmaktadir. ik katki, kisilerin yapilan islerine dogru olarak verilen odiillerin
baskalarma verilen Odiillerle kiyaslama yaptigi yoniindedir. Kisiler, 6dili yetersiz
goOruyorsa tatminsizlik duygu yasadigi goriilmektedir. (Eren, 1991: 422-523).

Kuramin ilk bdlimii, Vroom’un beklenti kurami ile ayni bilgileri igermektedir.

Ancak Lawler-Porter’a gore bu kuramin yanildig1 nokta kisinin harcadigi emek ve elde
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edecekleri edinim konusunda farklilik gostermektedir. Lawler-Porter’a gore kisinin
basartya ulasmasi i¢in ¢ok fazla emek harcamasi yetmeyebilmektedir. Bu kisimda
kisinin sahip olmas1 gereken cesitli yetenek, bilgi ve kisinin kendisini konumlandirdigi

yap1 6nemli bir girdi olarak goriilmektedir (Mamedov, 2013: 15).

l

— i —

—
\ Digsal Odil /
Algilanan
Rol Algilant
Caba-Odiil Olasilig

Sekil 3.4. Lawler ve Porter’in Kurami (Pinder, 1987: 75-77)

Tatmin

3.1.5. Adams’in Esitlik Kuram

Adams’1n esitlik kurami’nda Sekil 3.5’te goriildiigii Uzere temel konu bireylerin
is yerlerinde basar1 ve doyum saglama diirtiileri, is yerinde yasanan esitlige veya
esitsizlige baglanmaktadir. (Luthans ve Stajkovic, 1997; Onderoglu, 2010).

Adams’mn esitlik kurammin gore, is i¢cin harcanan girdiler ve elde edilen ¢iktilar
arasinda herhangi bir denge saglanamazsa ve c¢alisanlar basar1 olarak nitelendirdikleri
sonuglara erisemezlerse, is i¢in harcadiklar1 girdileri azaltirlar. Bu durum isletme igin
bircok negatif sonuclar dogurabilmektedir. Orgiit icerisindeki baski ile calisanlar
arasinda dedikodu olarak nitelendirilen ve kurum icerisindeki baghlik duygusunu
inciten olaylarin artismna neden olabilir. Yasanan bu gelismeler ise orgltsel diizenin
bozulmasina neden olabilmektedir. Adams’in esitlik kurami, is doyumunu orgutsel
adaletle bagdastirarak calisanlarin performanslarini adil bir dagihimla iliskilendirmistir
(Eren, 2016: 542-543).

Calisanlar adaletin saglanmadigin1 hissetikleri durumda, ortaya koydugu
girdiden olmasi gerekenden daha az ¢ikt1 elde edecektir. Bu durum ise organizasyonda
cesitli hosnutsuzluklara sebep olacaktir. Diger ¢alisanlarin duruma dahil olmalari ile
birlikte kurum igerisinde huzursuzluk artarak is doyumu azalma egilimi igerisine

girecektir. (Keser, 2006: 43)
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CIRDILER CIKTILAR
Tetensk Ukret ve Yan ddemeler
Caba — Takdir
—
Performans Fursatlar

Egitim

ORGANIZASYON

Sekil 3. 5. Adams’m Esitlik Kurami (Keser, 2006)

3.1.6. Locke’un Bireysel Ama¢ Kuram

Locke’un bireysel amag¢ kuramina gore, ¢alisanlarin is doyumlarinin saglanmasi
icin oncelikle bulunduklar1 kurumun amaglarini degerlendirerek, kurum hakkimnda belirli
bir diisiince gelistirmesi gerekmektedir. Calisanlarin olusturduklar1 algilar ile birlikte
kendilerine amag olustururlar. Olusturduklar1 bu amag¢ neticesinde is tatmin duygulari
sekillenmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 290).

Calisanlarin sahip olduklar1 amaclarin belirlenmesi i¢in bes farkli kademe
bulunmaktadir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 117):

e Bu kademeler ¢alisanlarin amaglarmin belirlenmesi,

e Isletme ici etkilesimin artmas,

e Igveren ve diger ¢alisanlarin amaglarinin belirlenmesi,
e Gereken diizeltmelerin yapilmas,

e [llgili amaglarin degistirilmesi olarak belirtilmektedir.

Locke’un kuramma gore insanlarin bulunduklar1 ¢evreyi yorumlamasi kendi
sahip olduklar1 yargilar neticesinde gelismekte ve yaptiklar1 analizler neticesinde
saptadiklar1 amaglar is tatminini etkilemektedir. Is gorenlerin ortaya koyduklari
hedeflerin daha wuzun vadeli ve zor olduklar1 durumda gostermesi gereken
performanslar1 daha yiliksek olmasi gerektiginden dolay: is tatmin duygularmi daha

yiksek tutmalar1 gerekmektedir. Ortaya konulan amaclarin daha kolay erisilebilir
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olmas1 ise ig tatmin c¢aligma algilarin1 daha diislikte tutmalarmi saglayarak tatmin

duygularinin daha diisiikk olmasini saglayabilmektedir (Topaloglu vd., 2019: 1).

Cevre
Bireyler
Isletmeler
Faaliyetler
Davramglar
Sonuglar
Tegvik Ozendirme

! ]

Bireysel deger ve araclann olugturulmasi

!
i

Cevresel gozlem algilama ve degerlendirme

! !

Bireysel davramig ve tepkilerin ortaya gikigt

!

Isyerinde bireysel baganlar |

el yargilarm ve duyulann olugturulmas

Sekil 3.6. Locke’un Amag¢ Kurami (Ozkalp ve Kirel, 2016)

3.1.7 Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg (1959)’in ¢ift faktor teorisinin temeli, Herzberg’in 200 miihendis ve
muhasebeciye 0Ozellikle islerinden memnuniyetsiz hissettikleri bir durumla veya
memnuniyet duyduklar1 bir durumu anlatmalarini istedigi bir calismaya dayanmaktadir.
(Locke, 1976: 1309).

Herzberg, is gorenlerin onlart memnun eden ve memnun olmadiklar1 faktorlerin
farkli yapiya sahip olduklarini ifade etmistir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 228-285).

Herzberg’in ¢ift faktor kurami incelendiginde is gorenlerin ihtiyaglarinin belirli
bir diizene sahip olmadig1 goriilmektedir. Iki farkli durumda kategorize edilen
ihtiyaclarin  hijyen ihtiyaglari1 karsilanmadigi zaman is tatmin duygularini
yasayamadiklar1 goriilmiistiir. Calisanlarin is tatmin duygularin etkileyen asil faktorler
yonetim politikasi, calisma kosullar1 ve bireysel iligkilerden ziyade taninma duygusu ve
kigisel gelisim duygularinin karsilanmasi gibi faktorler oldugu sonucuna ulagilmigtir

(Ozer ve Topaloglu, 2008: 11).
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Hijyen Faktdrler

|

Ueret
I5 Guvenligi
Caligma Kogullan
Denetim dizeyi ve niteligi
Sirket politikas: ve y&netimi
Kigileraras iligkiler

Tatminzizlik

|

Motivasyon ve Iy Tatmini

1

Bagan Duygusu
Tamnma

Sorumluluk
Isin kendisi
Kigisel geligim ve yikselme

1

Motive Edici Faktdrler

Sekil 3.7. Herzberg’in Cift Faktér Kurami (Siral ve Topaloglu,2008)

3.1.8 Erg Teorisi

Maslow’un bes kisim ile Herzberg’in iki kisim ile inceledigi ihtiya¢ ve etkin
faktorlerini Alfred ¢ ana baslik altinda incelemistir. ERG modeli, gereksinimler
hiyerarsisi kuramindan c¢ok daha az kati bir teoridir. ERG insan davraniglarini
aciklarken ¢ok daha fazla esnek davranmaktadir (Cetinkanat, 2000: 16-17). Alfred’in
ifade ettigi ii¢ ana baslhig1 incelemek gerekirse;

e Gelisme Ihtiyaglari,
e Illiskisel Ihtiyaclar,
e Varolussal Ihtiyaglar.

Alfred, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin yaptig1 katki ve Dbireylerin
ihtiyaglarini karsiladiginda her zaman yukar1 dogru sekillenmedigini gosterir. Gliniimiiz
calisma diizenininde is gorenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasi 6nlendigi zaman, kuramda

bulunan ti¢ ihtiyag ayni anda motive edici olabilmektedir (Dikici, 2005: 58).
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Bu kuramda bir iistte bulunan ihtiyaglar karsilanmadigi zaman is gorenler alt
dizeyde bulunan ihtiyaglara yonelirler ve bulunan amaglarini degistirerek baska bir

amaca yonelebilme egilimi gosterebilmektedirler (Ozkalp ve Kirel, 2016: 286).

Gelisme Thtivaclar

ERG Tligkisel Thtivaclar
MODELI

Varolug Thtiyaclar

Sekil 3.8. Alderfer’in ERG Kuramu (Tekin ve Gorgil,2018).

3.2. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatmin dizeyini etkileyen ve ise olan baghligmi etkileyen bircok unsur
bulunmaktadir (Nyugen, Taylor ve Bradley, 2003). Bunlardan bazilar1 ¢alismamin
devaminda ele alinmistir. Bunlar;

e Ucret,

e Isin Kendisi,

e Adalet,

e (Caligma Ortamy,
e Terfi ve Odill,

o [Egitim,

e Cinsiyet.
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3.2.1 Ucret

Orgiitsel baglihig: etkileyen en onemli faktorlerden birisi de verdigi emegin
karsiligini alabilecegi ticret miktaridir. Bireyin igi birakip birakmamasinda en dnemli
etken nedenlerden bir tanesinin iicret oldugu degerlendirilmektedir. Bu sebeple is
gorenlerin licret dilizeyleri ile bagliliklar1 arasinda etkin bir iligki bulundugu o6ne
surilmektedir. Is tatmini ile orgiitsel baghligin arasindaki iliski ele alinirken {icret
faktorunin iki kavram iginde ¢ok dnemli bir etken oldugu goriilmektedir. Frederick
Herzberg’in One siirdiigli iizere iicret yapilan isin igeriginden c¢ok digsal olarak

giidiileme 6zelligine sahip olan bir parametredir (Katz ve Kahn, 2005).

3.2.2 isin Kendisi

Isin kendisi kavrami ile aciklanmak istenen is tatmisi agisindan yapilan isin,
gbrevin, beceri ¢esitliligi gibi kavramlarin temel alinmasidir (Reitz, 1987: 216).
Reitz tarafindan isin kendisi kavrami bes farkli 0Ozellik temelinde
acgiklanmaktadir.
1) Otonomi, calisanlarin yaptiklar: is ile ilgili karar verme Ozgiirliikleri olarak
tanimlanmaktadir.
2) Gorev kimligi, calisanlarin aldiklar1 veya onlara verilen isleri basmdan sonuna
kadar takip edip etmedikleri ve sonuglandirma gibi kavramlarla ol¢iilmektedir.
3) Gorevin 6nemi hem c¢alisma arkadaslar1 hem de miisteriler tarafindan isin
goriildiigii onemlilik derecesidir.
4) Beceri cesitliligi, ka¢ farkli faaliyeti ve beceriye ihtiyag duyuldugunu gosteren
Ozelliktir.
5) Geri bildirim, is gorenin isteki performansmin ne kadar iyi ya da zayif oldugu

konusunda aldig1 geribildirimin ne kadar ag¢ik ve net oldugunun ifadesidir.

3.2.3 Adalet

Maliyet ve saglanan faydalarm orgiit i¢erisinde esit olarak dagitildigi, haksizlik
veya esitsizlikle karsilasanlarin ugradiklar1 zararin karsilandig1 ve kurallarin herkese esit
olarak uygulandigi bir ortamda adalet algisinin yiiksek oldugu soylenebilir (Black ve
Porter, 2000: 122).
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Is tatmininin 6ne ¢ikan dzelliklerinden birisi ise duygusal bir kavram olmasidir.
Kisiden kisiye degisen bir yapiya sahiptir bu sebeple yoneticilerin yapacagi en onemli
aksiyonlardan birisi is gérenlerin is tatmin seviyelerini en {ist diizeyde tutmaya yardimci
olmaktir. Is tatmininin artisini saglamak verimliligin artmasim1 saglayan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (iscan ve Timuroglu,2007: 125).

Adalet yapisinin korundugu bir yapida is gorenler yoneticileri adil, ahlakli ve
rasyonel olarak tanimlar. Yapilan arastirmalara gore iicret, orgiitsel politika ve Orgiitsel
islemlerle ilgili olumsuz reaksiyonlarin g¢alisganin bulundugu oOrgiitiin adil olduguna
inanmasi durumunda diger durumlardan daha az sikayet¢i oldugunu ortaya koymustur

(Pleffer ve Langton, 1993).

3.2.4 Takim Calismasi

Takim Onceden belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek i¢cin bir araya gelmis ve
koordine bir sekilde hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan kisiler toplulugudur
(Bing061,1998).

Takim ¢aligmalarinda yasanan devamsizliklar is giicii devrini de azaltmaktadir.
Takim caligmalarini arttrmak isletme i¢in asagidaki faydalar1 saglayabilir (Glassop,
2002: 225).

e Problemlerin daha hizli tespiti ve buna bagli olarak daha hizli ¢6ziim,

e Iletisim probleminden dogabilecek olas1 problemlerin &niine gecilmesi,

e Isgorenler arasindaki artan pozitif bir iletisime bagli olarak is gdrenlerin moral
ve motivasyonlarinin daha yiiksek olmasi,

e Ortak gelisen ekip ¢alismasi ile olusabilecek daha genis bir perspektif.
Bu ac¢idan takim ¢alismasmin arttirilmasi is tatminini arttiran bir faktor olarak

gorulmektedir.

3.2.5 Terfi ve Odil

Odiil sistemi, miimkiin oldugunca basit ve kisa bir zaman diliminde uygulanmali
ve dogrudan basar1 ile iligskilendirilmelidir. Bu sayede calisanlar, ¢abalarinin sonucunda
ne kazandiklarimi1 net bir sekilde gorebilirler. Calisanlarin performanslarina uygun

oduller saptanarak takdim edilmeli ve organizasyonun yakaladiklar1 basarilara
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sagladiklar1 katkilar1 i¢in tebrik edilmelidir. Bu dduller, ekonomik karsiligi olan maddi
degere sahip hediye olabilecegi gibi, kiigiik bir tesekkiir ya da isimle seslenmek gibi
ruhani deger tasiyan armaganlar da olabilir (Sapancali, 1993: 61).

Gul (2008) birtakim goriislere gore orgiitte bulunan bir kisi belirtilen 6diillere
kolay bir sekilde ulagabiliyorsa bunlar1 c¢alisarak kazanabilecegi bir 6dil olarak
gormekten ziyade kolayca elde edilebilecek ddiller olarak gérmektedir. Ancak orgutte
hedeflenen odiillerin ulagim zorlugu artmasi orgiitsel baglhihigin kuvvetlenmesine yol
acmaktadir. Bu bakis acis1 ise Odiiller ile Orgiitsel baglilik iizerindeki baglantiy:
gostermektedir.

Eren (1991) terfinin, is goreni galisma performansmin artmasimi saglayan bir
motivasyon bi¢imi oldugunu belirterek insanin ihtirasini da tatmin eden bir ara¢ olarak
nitelendirmektedir. Ancak bir diger acidan degerlendirmek gerekilirse her is gérenin
calismaya olan bakis acis1 farkli oldugundan dolay: yiikselme isteginin yaratacagi

doyum ve ¢alisma istegi kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir (Pelit, 2008: 93).

3.2.6 Egitim

Egitim seviyesi daha yiiksek olan ¢alisanlari 6rgiit igerisinde verilen ddiillerin
daha nitelikli ve degerli olanlara daha fazla ulasmalarmdan dolay1 yiiksek bir is tatmini
yasamadiklar1 goriilmiistiir (Basaran, 1992: 180).

Quinn ve Mandilovich (1995) yaptig1 ¢alismalar neticesinde egitim ile is tatmini
arasinda olumlu, dogrusal ve fazla biiyiikliigii olmayan bir iliski bulmuslardir. Wright
ve Hamilton tarafindan gelistirilen bir bagska calisma da ise egitim ve is tatmini
arasindaki iliski arastirilmis ancak is tatmin diizeyi ile egitim arasinda dogrusal bir iligki
saptanmamistir. Bu calismaya gore egitim diizeyinin yiiksek olmasi ile is tatminin
yiikselecegi yonunde bir ¢ikarim yapilmamasi gerektigi diisiincesine ulagilmistir (Glenn
ve Weaver, 1982: 46-47).

Ganzach’a gore ise egitim seviyesi daha yiliksek olanlarin bulunduklar:
orgiitlerde daha iyi kosullarda calisip bu standartlara aligmalar1 nedeniyle is tatmin
duygularinin azalarak g¢aligmalarma negatif etkileri bulunabilmektedir. Kisinin sahip
oldugu egitim seviyesinin ylikseklig1 sahip oldugu isin yetersizligini diisiindiirmesine
neden olarak tatmini azaltmakta ve performansinin diismesine neden olabilmektedir
(Ganzach, 2003: 97).
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3.2.7 Cinsiyet

Cinsiyet farkliliklarinin 6rgiit igerisinde farkli duygu ve degerlere gore is tatmini
yasadiklar1 degerlendirilmektedir. Yetistirilme tarzlar1 ve sahip olduklar1 deger
yargilarinin  kigiliklerini  farkli  beklentiler yaratmast sonucunda kadmnlarin i
hayatlarinda daha duygusal erkeklerin ise daha basar1 odakli olduklar1 diistiniilmektedir.
Bu sebepler goz Oniine alinarak kadinlarin ve erkeklerin farklt motivasyon tiplerine ve
ise olan bagliliklarina sahip olduklar1 sdylenebilir (Kirel, 1999: 115-116).

Clark (1997) British Household Panel Survey (BHPS)’deki verileri kullanarak
gerceklestirdigi ¢alismada ise kadinlarin is tatmin duygularinin erkeklere goére daha
yliksek oldugu goézlemlemistir. Clark kadmlarin is diinyasindaki degerlerinin hergiin
yiikseldigini ve zaman icerisinde hem erkeklerin hem de kadinlarm ayni is tatmin
diizeyine evrilecegini savunmaktadir (Clark, 1997: 341).

Cinsiyetin i tatmini tizerindeki etkisini inceleyen ¢aligmalar birbirinden farklilik
gostermektedir. Mcclurg (1999: 16) yapilan ¢alismalar kadmnlarin erkeklere oranlar
orgiitsel bagllik ve is tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasirken Marsden
(1993) ise yaptig1 calismada bu sonucun tersine ulasarak orgiitsel baglilik ve is tatminin
erkeklerde daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir. Sungurlu (1994) ise hemsireler ile
yaptig1 ¢alismada Mcclurg’a benzer bir sonu¢ bulmustur. Bu ¢alisamalara bagli olarak
cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskinin ¢alisilan sektére gore degistigi

sOylenebilmektedir.
3.3. Is Tatmin Durumlariin Olusturacag Sonuclar
Isgorenler orgiit icerisinde yasayacaklar1 cesitli tecriibelere gore bulunduklar
orgiitlerde farkli reaksiyonlar gostererek pozitif ve negatif sonuglar yansitabilmektedir.
Yansitilan bu sonuglar orgiitlin basaris1 ve basarisizligmin siirdiiriilmesinde biiyiik bir
etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.3.1. Negatif Sonuclar

Is gorenlerin calistiklar isletme veya kurumda yasadiklar1 olumsuz deneyimler

ise olan ilgi ve sevgilerini yitirerek is tatminlerinin azalmasma neden olabilmektedir. Is
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tatminini yitiren is gorenler bazi negatif sonuclarla karsilagabilmektedir. Bunlarin
yaratacagi etkilerin tek boyutlu diisiiniilmemesi gerekmektedir. Karsilasilan bir problem
diger faktorleride tetikleyerek problemin biiylimesine neden olabilmektedir. Bu nedenle
tespit edilen problemler biiylimeden ve baska boyutlara evrilmeden mutlaka ¢6ziim yolu
bulunmalidir. Is tatminin saglanamadigi durumlarda karsilasilabilecek bazi negatif

etkiler (Simsir ve Seyran, 2020: 25:42) asagidaki gibidir:

e Stres,

e Performans diistkligi,

e Yiksek duzeyde sirkiilasyon,
o Ise karsi ilgisizlik,

e Is Goren- YOnetici arasidaki koti iliskiler.

S0z konusu bu etkilere kisaca deginilmistir.
3.3.1.1. Stres

Stres ve is tatmini arasindaki iligkiler hakkinda yapilan ¢alismalarda, Orgt
icerisindeki artan is talepleri, rol catismasi, isteki sahip olunan kontroliin azalmasi1 ve
calisma siirelerinin artmasi gibi etkenlerin, is gorenin sahip oldugu stresin artmasina
neden oldugunu géstermektedir (Chauvin vd., 2014: 299-300).

Is gorenlerin sahip olduklar1 aliskanliklar ve olusturduklar1 deneyimler arasinda
direkt olarak bir baglant1 bulunmasi1 sebebiyle stres, orgiitsel baglilik ve is tatminini
etkileyen ana faktdrlerden biri olarak gozetilmektedir (Firth vd., 2004; Chang vd., 2009,
Yin-Fah vd., 2010).

3.3.1.2. Performans Diisiikliigii

Performans, bir¢ok farkli anlamda nitelendirilebilse de bir is gbrenin ya da

grubun bulunduklar1 6rgiite sagladiklar1 nicel veya nitel katki olarak nitelendirilebilir

(Bayram, 2005: 48).
3.3.1.3. Yuksek Duzeyde Devamsizhk

Isgdrenlerin sahip olduklar1 tatmin duygularinin devamsizlik, ise ge¢ kalma ve
sabotaj gibi davramig tutumlar1 arasinda bir iligki oldugu saptayan c¢alismalar
bulunmaktadir (Fisher ve Locke, 1992: 165).
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Cunningham ve MavGregor (2000: 1586) 6rgite duyulan giivenin isi birakma
istegi arasinda dolayli bir iligski oldugu savunmaktadir.

Yiiriitiilen bir diger calismada Orgiitteki bireylerin sahip olduklart is
tatminlerinin isten ayrilma veya devam etme hususunda etkili olan bir faktér oldugunu

saptanmustir (Carbery vd, 2003: 649).
3.3.1.4. Ise Kars1 Tlgisizlik

Orgutte bulunan kimselerin  gorevlerini icra ederken verdikleri emek
dogrultusunda sonuglarin1  gdrmeleri onem tasimaktadir. Is tatmin duygusunu
yasayamayan is géren bulundugu ortamda huzursuzluk ve mutsuzluk yasar. Bu olumsuz
duygular ise islerine karsi ilgisiz bir hal icerisine girmelerine sebep olabilmektedir.
Verdikleri emeklerin karsiligin1 géremeyen is gorenler ise karsi ilgisizlik, isi terk etme
istegi, stirekli bir sikdyet hali, kaygi ve umutsuzluk gibi bir¢ok farkli durumla

karsilasabilmektedir (Toplu, 1998: 32).
3.3.1.5. is Goren- Yonetici Arasindaki Kétii iliskiler

Orgiitlerde iletisim ve bilgi paylasma kiiltiiriiniin is ortamina uyum ve takim
calismasina etkisi vardir. Yoneticilerin ig gorenler arasindaki uyumlu ¢alisma ve takim
kiiltliriinii  saglayamadigi orgiitlerde is gorenlerin performans diistiikliigii yasadigi
gozlemlenmistir (Tuncer, 2013: 103).

Orgiitlerin is gorenlerin memnuniyetini saglayip daha olumlu bir is ortamu
olusturabilmeleri i¢in is gorenlerin ihtiyaglarmmin farkina varabilmelidir. Yoneticiler is
gorenlerin ihtiyaclarini, daha iyi bir is ortami olusturabilmek i¢in iyi tespit etmelidir
(Telman ve Unsal, 2004: 24).

3.3.2. Pozitif Sonuclar
Is gorenlerin isletme veya kurum icerisinde kendini gerceklestirme firsatini
bulmasiyla birlikte kendisi ve kurumu i¢in cesitli avantaj saglayacak durumlara sebep
olacaktir. Olusabilecek bazi pozitif durumlar1 siralamak gerekirse (Simsir ve Seyran,
2020: 25:42);
o Verimlilik,
e Diisiik diizeyde isten ayrilma,
e Isletme igerisindeki pozitif iliskilerin artmasi,

e Marka degerinin artmast,
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e Karsilasilabilecek olasi problemlerin 6niine gegilmesi.

S6z konusu bu sonuglara kisaca deginilmistir.
3.3.2.1.Verimlilik

Is tatmin duygusunun saglanmasi ile birlikte saglanan orgiitsel bagliligm
genellikle ig gorenlerin sorumluluk alma duygularinin artmasi, sadakat duygularmin
artmas1 ve bunlara bagli olarak verimliligin artmasi ile sonuglandigmi ifade etmektedir
(Chow, 1994: 38).

Orgiitsel baglihg: yiiksek olan kimselerin orgiit amaglarina ulasabilmek icin
daha fazla emek sarfettigi ve Orgiitten ayrilma diisiincesinin daha az oldugu
savunulmaktadir (C6l, 2004: 501). Is gorenlerin yaptiklar1 isleri sevmeleri ve bu konuda
becerilerinin yiiksek oldugu durumlarda is tatmini ve verimlilik arasinda pozitif bir

iliski oldugu goriilmektedir (Mullins, 1993: 483).
3.3.2.2 Diisiik Diizeyde Isten Ayrilma

Isten ayrilma, calisanlarm, bulunduklar: drgiitteki sartlardan tatminsiz olmalari
durumunda gosterdikleri eylemdir (Rusbelt, 1998: 599).

Is gorenler yaptiklari islerden memnun olmadiklari zaman isten ayrilma
egilimindedir. Is gdrenlerin sahip olduklar1 is tatmin duygularmin diisiik olmasi isten
ayrilmalarinda 6nemli bir etken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan g¢alismalar
incelendigi zaman, is tatmini yiksek olan is gorenlerin ayni iste kalma oranlarinin, is
tatmini diisiik olan isgorenlere oranla daha ylksek oldugu belirlenmistir (Silah, 2005:
124).

3.3.2.3.isletme Icerisindeki Pozitif iliskilerin Artmasi

Isletme igerisindeki pozitif iliskilerin artmasi iizerinde yapilan arastirmalar
neticesinde ulasilan en Onemli sonuglardan birisi de kurumlarda pozitif iliskilerin
olusturulmasmin is tatmini ve motivasyonunu arttirdigir goriilmiistiicr (Parsons ve
Broadbridge, 2006: 130).

Kurumda etkili iletisim hakkinda yapilacak uygulamalar, ¢alisanlarin
birbirlerinden habersizligini azaltarak is tatmininin artmasina neden olacaktir (Johlke ve
Duhan, 2000).

Uzun donemli bakim bolimlerinde calisan hemsireler {izerinde is tatmini
incelenmis ve iyi bir iletisim yetenegine sahip olanlarin islerine motive olmalarinim daha

kolay oldugu goriilmiistiir (Cherry, Owen ve Ashcraft, 2007: 188).
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3.3.2.4.Marka Degerinin Artmasi

Marka degeri, kurumlar i¢in en temel sermayelerden biridir (Kim vd., 2005).

2021 yilinda Glkemizdeki firmasin1 kapatan Honda, ¢alisanlarma vermis oldugu
degerin bir simgesi olarak yiiklii miktarda tazminat ve ¢esitli imkanlar saglayarak tiirk
tiketici piyasasinda olumlu bir etki yaratarak ayrilis yapmistir. Normal sartlarda
iilkemizden ayrilan bir firmanin parga tedarigi, bakim problemi, ilgisizlik vb. gibi ¢esitli
problemlerle karsilasacagi algist yayilmast beklenirken honda firmas: halen
popiilerligini korumaya devam etmektedir (Kim vd., 2005).

3.3.2.5.Karsilasilabilecek olasi problemlerin 6niine gecilmesi

Organizasyon igerisinde gelistirilecek olumlu tutumla birlikte elde edilecek bir
diger fayda ise karisilabilebilecek olasi problemlerin daha olusum asamasinda iken is
gorenlerin sahip oldugu olumlu tutuma bagh olarak, gosterecegi Ozveri ile birlikte
olusabilecek problemlerin daha baslangic asamasindayken onine gecilebilmesidir
(Marsap, 1996: 30).

Problemlerin minimal seviyede kalmasi organizasyon i¢in énemli bir husustur.
Problemler baska problemlerin olusmasina sebep olarak giinden giine karmasik bir
boyuta evrilmesine ve organizasyonun dinamiklerine zarar vererek kimyasinin

bozulmasina ve aksakliklara neden olabilmektedir.
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4. CALISANIN SURDURULEBILIR PERFORMANSI

Organizasyonda gorev yapan is gorenlerin, yaptiklar1 islere bagh olarak
kendisine planan gorev tanimlamalar1 dogrultusunda davraniglari sekillenmektedir.
Saglanan sartlar benzer olmasina ragmen durumlar karsisinda g0sterilen davranis tipleri
kisiden kisiye farklilik gOstermektedir. Organizasyonda bulunan is gorenlerin
gosterdikleri performans, elde edilecek (rlin veya hizmetler tGzerinde ¢ok fazla etkilidir.
Kisiler aras1 performans farklilik gOsterdiginden dolayr is ortaminda performanslari
saptamak amaciyla cesitli is kriterleri gelistirilmistir. s kriterleri, organizasyonu ve isin
psikolojik etmenlerini hakkinda yapilan c¢aligmalarin baglangicindan bu yana, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin test edilmesi ve performansin smanmasi hususunda,
arastirmaci ve yoneticiler tarafindan ilgilenilen 6ncelikli hususlardan birisidir (Austin ve
Villanova, 1992.)

Isgorenlerin performanslari, organizasyon icerisinde bulunan motivasyonu
arttiric1 faktorler tarafindan etkilenmektedirler. Organizasyonun calisanlarini bir deger
olarak gormesi, mutluluklarina deger vermesi ve bunu is gorenlere hissettirmesi
gerekmektedir. Bu durum, is gorenlerin organizasyona karsi duyduklar1 duygularinin
olumlu yonde degismesine neden olabilmektedir (Eisenberg vd., 1986: 501).

Yapilan c¢aligmalar neticesinde birgok performans degerlendirme yontemi
gelistirilmistir. Performans degerlendirme yontemleri, se¢ilen gorevin niteligine ve elde
edilecek sonuglarin kullanilacagi yere gOre c¢esitlilik gostermektedir. Literatiirde
performans degerlendirme siniflandirmalar1 klasik ve modern yodntemler olarak
ayrilmaktadir. Bu siniflandirma; Kisilerarasi karsilastirmaya dayali, ortak performans ve
standartlarina dayali, bireysel performans standartlarma dayali yOntemler olarak
yapilabilmektedir (Beach, 1980; Schermerhorn,1989).

Isgorenlerin bulunduklar: organizasyon ile goniil bagi kurmasi ve buna baglh
olarak calisma verimliliklerinin artmasi hakkinda yapilan ¢aligmalar 19. yy sonlarinda
baglamistir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 11).

Is gorenlerin  performanslarmi  gelistirmesi  hakkinda  degerlendirilen
degiskenlerden birisi de orgiitsel destek kavramidir. Bu olay sosyal degisken teorisi ile
aciklanmigtir (Loi vd., 2006: 112). Bu yaklagima gore, is gorenlerin organizasyonlarin
faaliyetlerinin kendileri agisindan yararli olduguna, inanglarina oranla baglilik ve

performans c¢iktilar1 olarak doniis sagladigi gorlilmektedir. Saglanan oOrgiitsel destek is
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aktivitelerinde is gorenin is performanslarii yiikseltmekte ve hedeflenen standartlarin
tizerine ¢ikmasina saglayabilmektedir (Rhoades ve Eisenberg, 2002: 699).

Stres ve is performanst iligkisinin belirlenmesine yonelik birgok calisma
bulunmaktadir. Isgorenlerin siireclerde karsilastiklar1 stres, gerginlik ve yorgunluk gibi
durumlar, yapmasi gereken isin gerekliliklerini yerine getirmesini zorlastirmakta ve
performanslarinin daha da diismesine neden olmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985:
219).

Stresin is gorenlerin performanslari iizerine olan etkilerine yonelik olarak farkl
goriisler de bulunmaktadir. Selye (1976) stresin her durumda zararli sonuglar
dogurmadigi1 belirli seviyenin iizerine ¢iktig1i zaman zararh etkileri oldugunu ileri
stirmiistiir. Zajonc (1965) stresin basit gorevlerde is gorenin performansini olumlu
yonde etkiledigini ancak gorevin zorluk seviyesinin arttigt zaman performans
disiikligiine sebep oldugu savunmustur. Jamal (1984) stres durumunun karsilagilan
gorevin zorluk derecesinden bagimsiz olarak performans diistikliigline neden oldugunu
savunmuslardir.

Isgorenlerin performanslarini arttirmaya ydnelik bir diger 6nemli etmen de
orgutsel 6zdeslesme kavrami hakkinda birgok c¢alisma yiiriitiilmistir (Walumba vd.,
2008). Bulundugu yapmin amag ve hedeflerini benimsemis is gérenlerin Uretim veya
hizmet siireclerinde daha fazla 6zveri gosterecekleri, organizasyon icerisinde veya dis
bir ortamda kendilerini yapiy1 temsil eden bir temsilci olarak nitelendirecekeleri ve
kisisel olarak aldiklar1 kararlarda bulunduklar1 yapinin menfaatine uygun olacak sekilde
tutum gelistirmeleri beklenmektedir (Miller vd., 2000: 652). Bulunduklar1 organizasyon
ile duygusal olarak bag kurmus is goOrenlerin yiiksek performans gosterecegi,
devamsizliklarin1 azaltacagi ve isten ayrilmasi olasiligmin diisecegi diisiiniilmektedir
(Mathieu ve Zajac, 1990: 171-172).

Organizasyonlarin  kullandiklar1  performans degerlendirme  yontemleri
organizasyonun Kdltiriine ve istenilen sonuglara gore farklilik gostermektedir.
Kullanilabilecek yontemlerin gesitli avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bununla
birlikte c¢alismada hangi yOntemin kullanilacagi, istenilen amaglara gore
kullanilabilecek teknigin yapisi ve Olctiigii hususlarin analizlerinin iyi bir sekilde
yapilmasi1 gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993).

Performans degerlendirmesi yapilirken dikkat edilmesi gereken husus, yapilan
degerlendirmenin objektif olmasi ve odaklanilan noktanin performans temelli olmasidir.

Yapilan degerlendirmelerin  sonuglarmin degerlendirilen  kisiye seffaf sekilde
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aktarilmasi gerekmektedir. Bu yaklagim igsgdrenin giiclii ve zayif noktalarini objektif bir
sekilde 6grenmesini saglayarak kisisel gelisimine pozitif bir deger kazandirmasina katki
saglayabilmektedir. Savunulan bir diger gOriiste ise ast-list arasindaki iliskinin
ylpranmamasi ve yOneten kimselerin otoritesinin sarsilmamasi i¢in degerlendirme
sonuclarinin gizli kalmas1 gerektigidir. Ancak ilk goriisiin daha etkili olacag diislincesi
giiniimiizde daha da agirlik kazanmaktadir (Yelboga, 2003).

Performans organizasyonda gorev yapan kimseler ve yOneticiler tarafindan igin
olduk¢ca Onemli bir kavramdir. Organizasyonun bulundugu rekabet kosullarinda
varligini siirdiirebilmesi ve belirledigi hedeflere ulasabilmesi hususunda is gorenlerin
gosterdikleri performans oldukca Onem arz etmektedir. Is gorenlerin gosterdikleri
yuksek performans bulunulan organizasyon i¢in 6nemli oldugu kadar is gorenler icin de
Onemlidir. Tanimlanan gorevleri istenilen diizeyde gerceklestirmek, is gorenlerin gurur
ve tatmin duygusunu yasamasina sebep olmaktadir. Bununla birlikte kariyerlerinde
ilerleme ve daha yuksek maddi gelir elde etmek igin on kosulu tamamlamasini
saglamaktadir (Sonnetag ve Freese, 2002).

Tett ve Burnett’in yiriittigli calismada gelistirilen modele gore, is gorenlerin
sahip oldugu karakter yapisi ile gosterdigi performans arasindaki iliskinin, karsilagilan
durumlarin c¢esitliligine gore degisiklik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Gelistirilen bu
modele gore, is gorenin kisiligi ve is performansi arasindaki iliskiyi aralarinda iligki
bulunan iki mekanizma belirler. ilk olarak is beklentisinin bireyin kisilik yapis1 ile
alakali durumsal uyarici olarak performanslarini harekete gecirme stireci, ikincisi ise is
beklentisinin performans kriteri olarak degerlendirildigi performans degerlendirme
stirecidir. Gelistirililen modelin 6ne siirdiigii baz1 varsayimlar agsagida belirtilen sekilde

Ozetlenebilir (Tett ve Burnett, 2003):

e Organizasyonda olan bazi durumsal uyaricilarin belirli uyaranlar ile
iliskili olduklari, yaratilacak bu etkilerin belirli kisilik 6zellikleri
zerinde etki yaratabilmesidir.

e Organizasyonda kisilik 6zellikleri ile alakali {i¢ ana sebep mevcuttur. Bu
sebepler gorev dizeyinde, sosyal diizeyde ve 6rgut diizeyinde beklentiler
olarak siralanabilir.

e Organizasyondaki is gorenlerin calisma davranisi ile is performansi
arasindaki fark, i3 performansmnin sadece deger verilen c¢alisma

davranislarin igermesidir.
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e Organizasyondaki ig beklentileri; is gorenler tarafindan davraniglarini
sekillendiren durumsal uyarict niteligi tasirken, organizasyon igin
performans kriteri olarak degerlendirilmektedir.

e Kisilik ile is performansi arasindaki iliskinin birbiri arasindaki etkilesimi
bulunmaktadir.

o lsgdrenler sahip oldugu karakter yapilarina baglh olarak is ortaminda
yiiksek ¢alisma motivasyonuna sahip olabilmektedir.

Performans degerlendirme iizerine One siiriilen varsayimlar kisilik yapisi,

karakter, beklentiler ve sosyal alanlar lizerine kurulmaktadir.
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5. YENILIK iKLiMi

Yenilik iklimi organizasyonda gorev yapan isgdrenlerin yenilik ve sahip
olduklar1 yaraticilik seviyelerinin yiikseltilmesini hedefleyerek bu ama¢ dogrultusunda
gerceklestirilen, organizasyonun kosullarini ifade eden bir tanimlama olarak karsimiza
¢cikmaktadir (Fidanboy ve Fidanboy, 2018:627).

Organizasyonlarin yenilik¢i bir yaklasimla ¢alisma imkan1 olusturarak,
organizasyonda gorev yapan isgorenlerin 6zgiir sekilde diisiinebilme yetisi kazanmasi,
sahip oldugu fikirleri rahat bir sekilde ifade edebilmesini tesvik eden ve destekleyici bir
calisma ortani yaratan bir caligma ortami saglayabilmek biiylik bir 6nem arz etmektedir
(Chen & Huang, 2007).

Glinlimiiz sartlarda {ilkemizinde igerisinde bulundugu gelismekte olan iilkeler
irdelendigi zaman, yenilik iklimi kavrami hala tizerinde gereken énem verilerek durulan
bir kavram degildir. Global olarak gii¢lii ve basarili bir konumda olabilmek icin
organizasyonlarin yenilik kavrammi benimsemeleri gerekir (Gumusoglu ve llsev,
2009).

Yenilik iklimini yaratic ikliminden ayiran dnemli bir nokta ise yenilik ikliminin
yalnizca yeni bir diislincenin olugmasmi degil buna ek olarak gelistirilen yeni
diistincelerin uygulanmasini da kapsayan siiregleri icermesidir (Jannsen, 2003).

Yenilik iklimi, organizasyonda gorev yapan isgdrenlerin risk almasi konusunda
cesaretlendirmesi ve destek verilmesini, isleri hakkinda sahip olduklar1 i¢
motivasyonlarinin yiikselmesine sebep olmaktadir. Bu durum ise yenilik¢i davraniglarin
gelisimi hususunda istekli bir popiilasyon yaratilmasina sebep olmaktadir (Sagnak,
2012:1637)

Yenilik iklimi kavrami “organizasyonda bulunan dyelerin yeni bilgi ve
faaliyetlerin olusturulmasini tesvik eden uygulamalar, usuller ve tutumlarla alakali
olarak paylagilan algilari” olarak ifade edilebilmektedir (Moonelar vd., 2010: 627).

Yenilik ikliminin sagladigi faydalardan birisi de organizasyonda gdrev yapan
isgdrenlerin, 6grenmeye ve sahip olduklar: bilgileri paylagsmaya tesvik edilmesidir. Bu
sirecin bir sonucu olarak organizasyon igerisinde olusabilecek yeni fikirlerin
paylasilmas1 saglanmaktadir. Yenilik iklimini igsellestirmis organizasyonlar daima
ogrenme istegi icerisindedirler. Yenilik iklimi kiiltiiriinii oturabilmis organizasyonlar
isgorenlerin yapilacak olan stratejik degisiklikler dogrultusunda deneyim elde etmeleri,

hizlarin1 gelistirmeleri, baska kurum/calisanlarla is birligi yapmalar1 veya siireclerden
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dolay1 olas1 olarak gerceklesebilecek olumsuz kosullara karsi karsiya kalindigi zaman

daha sakin ve anlayisli konularinda yonlendirmektedirler (Naktiyok, 2007).

Yenilik iklimini yapisini olusturmayi basarabilmis organizasyonlarin sahip

oldugu ozellikler asagidaki gibidir (Naktiyok, 2007):

Yeniligi benimsemis bir yapiya sahip olmak,

Organizasyonun kiiltiiriinde yenilik¢ilik kavramin1 6n planda tutan bir
Orgut kulttrd yapist,

Acik iletisim,

Kararlara katilim,

Odullendirme sistemi,

Orgiitsel destek.

Korku (2018) yenilik iklimi 6zelliklerine sahip organizasyonlarin 6zelliklerini;

yenilik¢ilik faaliyetlerinin 6n planda oldugu bir vizyon yapisinin varhgi, yenilikei

kllture sahip bir organizasyon yapisi, yenilik¢i faaliyetlerin daha fazla hissedilebilmesi

icin gerekli olan bilgi paylasimi ve is birligi, objektif olarak belirlenmis bir

odiillendirme sistemi, ¢alisanlarin yenilik faaliyetleri gerceklestirme konusunda

destekleme ve orgiit igi/disinda etkin bir iletisim olarak nitelendirmistir.

Eroglu (2019) organizasyonda yenilik iklimi faaliyetlerinin olusumunu

engelleyen durumlar1 asagidaki gibi siralamistir:

Yanlis bir sekilde uygulanan organizasyon stratejileri ve yapi igerisindeki
yanlis liderlik stili,

Sahip olunan insan kaynaklarmin verimsiz kullanilmasi,

Isgorenlere vyiiklenen fazla is yiikii ve isgdrenlerin inisiyatif alma
imkanlarmin kisitlanmasi,

Organizasyonun statik bir yapiya sahip olmasi ve yapilan planlamalarin
gunl kurtarmaya yonelik olmas,

Fazla biirokratik yap,

Bilgi paylasimmin yeterli olmamasi ve yenilik¢i faaliyetlerinin
desteklenmemesi,

Yenilik faaliyetleri i¢in yeteri kadar kaynak ayrilmamas,

Odiillendirme sisteminin adil bir sekilde saglanamamas.
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5.1 Yenilik Kavram

Yenilik kavrami, organizasyonun icerisinde bulundugu idari, toplumsal veya
kiiltiirel olarak yeni yontemlerin kullanilmasi olarak nitelendirilmektedir. Yenilik
bulunulan organizasyonda kullanildigi zaman daha fazla 6nem verilen ve yaratici olarak
nitelendirilen yonlerin 6ne ¢ikmasi gerekir. Dilimizde yenilik kelimesinin tagidigi anlam
yalnizca bir sdzciikle ifadesinin yetmeyecegi kadar genistir. Yenilik kavrammin iktisadi
olarak ilk defa kullanilmast A. Schumpeter tarafindan 1934 yilinda yapilmis
gerceklesmis olup yenilik kavrami, girisimciye maddi olarak fayda saglayan ve ¢esitli
teknolojik gelismeler sonucunda ortaya ¢ikan kavramlar olarak nitelendirmektedir
(Ecevit Sati, 2013: 4).

Schumpeter yenilik kavramini organizasyonun kalkinmasi igin itici bir gig
olarak nitelendirmis olup, yeniligin bilinmeyen bir iiriiniin kesfedilmesine yol actigini
veya var olan bir irilinlin bilinmeyen taraflarinin kesfedilmesine sebep olduguna
deginmistir (El¢i vd., 2008: 3). Schumpeter tarafindan belirtilen tanimlamay1
orneklemek gerekirse gunimizdeki cep telefon sektorii 6rnek olarak gosterilebilir. Her
sene cihazlarda veya yazilimda yapilan kiigiik degisikliklerle birlikte rekabette 6ne
gecilebilmekte veya rekabetteki konum muhafaza edilebilmektedir.

Schumpeter tarafindan yenilik faaliyetlerini asagidaki gibi ifade etmektedir.
(OECD Oslo manual, 1997: 16):

e Organizasyonda veya rekabet edilen diger yapilarda bulunmayan yeni
irlinlerin gelistirilmesi veya iiretilen triinler iizerinde yapilan cesitli
calismalarla Urndn niteliginin tizerinde degisiklikler yapilmasi,

e Bulunulan sektér icin yeni olarak nitelendirilebilecek sireclerin
gelistirilmesi,

e Organizasyonun lrettigi lirlin veya verdigi hizmeti gergeklestirebilecegi
yeni pazarlarin bulunmasi,

e Elde edilen nihai Grin veya hizmet icin gerekli olan hammadde veya
diger ihtiya¢larm saglanmasi i¢in yeni tedarik kanallarmin saglanmas,

e Endiistriyel oOrgiitlenme igerisinde olusan ve gelisen degisimlerinin

saglanmasi ve seklindedir.
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Thompson (1965: 2) tarafindan yapilan tanimlamaya gore yenilik kavrami
organizasyonun igerisinde yeni diisiincelerin gelismesi sure¢ nihai Urin veya
hizmetlerin elde edilmesi olarak nitelendirilmektedir.

Miller ve Friesen (1983: 52)tarafindan gelistirilen diigiinceye gore yenilik
stregleri tiretilen iiriin veya verilen hizmetin hedeflenen pazara sunulmasini, Uriin veya
hizmeti belirlenen kitleye ulastirirken karsilasilan sorunlara gegerli ¢ozimler bulmay1
ve rekabet yuruttlen rakipleri sadece takip etmek yerine, gerekli gorilen riskler alinarak
ve cesitli girisimlerde bulunularak varolunan rekabet kosullarda lider olmak igin
yapilmas1 gereken islemleri igerdigi diisiincesini benimsemektedir.

Kanter (1983: 20) yeniligin tanimlamasmi organizasyon igerisinde yeni
diisiincelerin, hizmet veya iirlinlerin olusturulmasi, olusturulan bu iirlin veya hizmetin
organizasyonda bulunan kimseler tarafindan benimsenmesi ve uygulamaya gegilmesi
olarak nitelendirmistir. Yaraticilik mentalitesinin farkli yaklasim ile yaklagma olarak
nitelendirirken yeniligin bu diislincelere entegre olan fikirler olarak tanimlamistir
(Gurteen, 1998: 6).

Yiritiilen bir bagska ¢alismada yenilik faaliyetlerinin sadece bir defaya mahsus
olarak yiiriitiilen faaliyetlerden ziyade karmasik iliskileri bulunan, stirekli olarak benzer
kosullarda gelismeyen veya gelistirilen diisiincelerin rastgele bir noktada olusabilecegi
bir surecleri ifade ettigi tammlanmstir (Merrifield, 2000: 18).

Peter ve Waterman tarafindan yiiriitiillen ¢alismada yenilik¢i faaliyetlerin daha
yikksek oldugu organizasyonlarin hedeflenen tiiketici kitlesine daha yakin olduklari
saptanmugtir. Yenilik faaliyetine yogunlagmig yapilarin en 6nemli 6zelliklerinden birisi
de tutkulu bir yapiya sahip olmasidir. Elde edilen bu tutku organizasyonda bulunan is
goren kimseler tarafindan ise adanmishk ve giivenirliligin artmasi gibi faydalar
saglamaktadir (Durna, 2002: 226).

Yenilik kavrami i¢in yapilan tanimlamalara gore yenilik faaliyetleri insanlarin
hayatlarma etki eden, yiiriittiigi siirecleri yeniden yapilandiran, organizasyonlarin
hedeflenen basarilara ulagsmasini veya ulasamamasina neden olan, toplumu olusturan
kimselerin refahma ya da yokolmasina neden olan teknolojik, politik ve sosyal bir olgu
olarak nitelendirmistir (Gemici ve Zehir, 2019: 74).

Amabile vd. (1996: 1154) tarafindan ydiritilen c¢alismada yenilik
kavrami organizasyon temelli bir yapida degerlendirerek gelistirilen yaratic
diistincelerin organizasyonda basarili olarak uygulanabilmesi olarak

nitelendirilmektedir. Gelistirilen bu diisiince ile birlikte nitelendirildigi zaman yenilik
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kavramy, elde edilen yeni bilgi ve diisiincelerin bulunulan organizasyona getirilmesi ve
organizasyon icerisinde ydrutilen sureglerde bu fikirlerin faaliyete gecirilebilmesi
olarak da nitelendirilebilmektedir (Rhee, Park ve Lee, 2010: 65).

Yaraticilik kavrami iizerine bircok ¢aligma gerceklestirilen Amabile yaraticilik
ve yenilik kavrami arasindaki kavrami su sekilde irdelemistir. Yaraticilik herhangi bir
konuda faydali olarak nitelendirilebilecek yenilikci diisiinceler olarak nitelendirilirken,
yenilikgilik gelistirilen bu ¢esitli disiincelerin  organizasyona uygulanmasi ve
entegrasyonu  olarak  nitelendirmistir. Yaraticihigin  yenilik  faaliyetlerinin
gerceklesebilmesi icin gerekli olan ilk adim oldugunu wvurgulayarak 6nemini
belirtmistir. Yenilik kavrami igin yaraticilik zorunlu olarak bulunmasi gerekmektedir
ancak yaraticilik tek basina yeniliklerini gerceklesebilmesi ve icrasi icin tek basina
yeterli olmayacaktir (Amabile vd., 1996: 1155).

Avrupa  Komisyonu tarafindan 2005 yilinda  yayinlanan  politika
dokiimantasyonunda Inovasyon (Oslo Kilavuzu, 2005: 50):

“Bireysel ve toplumsal ihtiyaclarin daha fazla karsilanmasimni saglar. Inovasyon
girisimcilik diisiincesi i¢in de elzemdir. Her yeni atilim ne de olsa belli bir yenilik
getirmek amaciyla gelisen bir sirecin sonunda dogar. ilave olarak; btln
kuruluslarin sahip olduklar1 rekabet gtclerini strdirebilmek icin strekli olarak
inovatif faaliyetlere ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu durum Glkeleri de
kapsamaktadir. EKonomik biiylimelerini rekabet giiglerini ve istihdam olanaklarini
strddrebilmek icin iilkeler de yeni fikirlerini siiratle teknik ve ticari basariya
doniistiirmek zorundadir.” Cilmleleri ile yeniligin hayati onem dizeyini
belirtmistir” (s.50).

OECD tarafindan tanimlamaya gore organizasyonun sagladig1 hizmet kalitesinin
artmasmi saglayan, bu hizmetlerin sunulmasi i¢in harcanan giderlerin azalmasi
saglayan, hizmeti saglayan veya bu hizmetten yararlanan kimselerin daha fazla memnun
olmasint saglayan olgunun yenilik oldugu nitelendirilmistir. Yenilik olarak
nitelendirilecek faaliyetlerin tiretilen veya gelistirilen yeni bir {iriin veya sunulan hizmet
olabilmesinin yaninda bu slreclerin olusumunu saglayan yeni yontemlerde
olabilmektedir (Ak, 2013: 27).

Yenilik, organizasyonlarin iiretkenliklerinin artmasini saglayarak daha fazla iiriin
ve hizmet iiretmesine bagl olarak elde ettigi karin artmasii saglamasi, yeni pazarlara
ulagmalarini saglamasi ve bulunduklari rekabet kosullarinda 6ne gegmelerine neden
olmas1 sebebiyle glcli ve etkili bir rekabet unsuru olarak nitelendirilmektedir. Yuksek

rekabet edebilme imkanma sahip olan organizasyonlarin beraberinde c¢alistigi,

gelismesine olanak sagladigi ve global anlamda bulundugu pazarda rekabet etmesine
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imkan taniyan cesitli ekonomik unsurlarin olusmasma imkan tanimaktadir (Uzkurt,
2008: 16).

Yenilik¢i bir yaprya sahip olmak, organizasyonun benimsedigi hedefleri ve
basar1 olarak nitelendirdigi hedeflere ulasmak i¢in zorunlu bir unsur olarak
nitelendirilmektedir (Ozger, 2005: 26). Yenilikci faaliyetler uyum saglanilmasi
gerekilen yeni sartlarin diizenli olarak ve belirli bir sistematik diizene uygun olarak
gelistirilen caligmasini igermelidir. Organizasyonda ulasilmasi hedeflenen yenilikgi
anlayisin, vazgegilmez bir unsur olmasini saglamak i¢in 6ncelikle teknolojik, sosyal ve
demografik degisimlerin agik¢a algilanmasi saglanmalidir. Yenilik¢i faaliyetlerin
saglanmas1 amaciyla organizasyon igerisinde uygun bir ekip olusturma ve ekibin gelisen
kosullar1 takip edebilmesi i¢in uygun ortamlarin olusmasi saglanmalidir. Olusturulan
ekibe ek olarak organizasyon icerisinde yer alan ve faaliyetleri yiriten isgérenlerin bu
faaliyetlere goniilli olarak katilmasini  Saglamak gerekmektedir (Duran ve
Saracoglu,2009).

Yenilik kavraminin 6nemi bilgi toplumu olarak nitelendirilen toplumsal yapiya
gecisle birlikte 6nem kazanmistir. Teknolojik unsurlarda yasanan ivmeli degisimler ve
giinimiizde herhangi bir konu hakkinda istenilen bilgiye ulagimin kolay olmasi
organizasyonlarin yenilik¢i faaliyetlere yonelimini arttirmustir. Organizasyonlarin
bulunduklar1 rekabet sartlarinda varligini siirdiirebilmesi i¢in yenilik faaliyetleri 6nemli
araclardir. Bu nedenle yenilik kiiltliriiniin organizasyona adapte edilmesi onemlidir.
Adaptasyon sirecinde is gorenlerin bu degisikliklere adapte olamamalar1 ve iiretilen
urlin veya verilen hizmetlerin pazarlanmasi siire¢lerinde yasanabilecek problemler bu
adaptasyon siirecinde karsilasilabilecek problemler arasindadir. Bu sebeplerden dolay1
adaptasyon slrecinin sorunsuz bir sekilde arttirilabilmesi siirecinde insan kaynaklari
stireglerine 6nemli gorevler diismektedir (Torun, 2019: 23).

Yenilik faaliyetlerinin sagladigi bir¢ok faydaya ek olarak organizasyon
icerisinde olusan sorunlara ¢6ziim bulunmasi da amacglanmaktadir. Organizasyonlarin
yenilik¢i yaklagimlar1 benimsemesinde sahip oldugu motivasyonlar su sekilde
siralamabilmektedir (Taylan, 1996: 5-6):

e Organizasyonun varligini siirdiirebilmesi,
e Organizasyonun pazarda lider konumuna gelmesi,
¢ Elde edilen maddi karm arttirilmast.
Giinlimiizde artan rekabet sartlar1 sebebiyle organizasyonlar, varligini

strdurebilmek icin rekabet igerisinde bulundugu sektOrde rakiplerine fark yaratmak
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durumunda kalmaktadirlar. Organizasyonun basariya ulagabilmesi ve ulastigi basariy1
strdurebilmesi icin bunyesinde bulundurdugu bltin yapilarda yenilikgi kiiltiire sahip
olmali ve bunu tesvik eden bir Kiltlire sahip olmasi gerekmektedir. Yiiriitiilmesi
planlanan yenilik faaliyetlerinde bu faaliyetleri uygulayan kimselerin is gorenler oldugu
g0z Oniine alindiginda yeniligin diizenli bir sekilde devaminm saglanmasmi ve bunun
organizasyona yayilmasi dnemlidir. Organizasyonu meydana getiren tiim unsurlarin,
yenilikci faaliyetleri ile uyum ve siireklilik igerisinde kullanmasi organizasyonun
yapisini olumlu olarak etkileyecek ve rekabet icerisindeki konumunu olumlu bir sekilde
etkileyecektir (Oden, 1997).

Organizasyonlarin yenilik¢i kiiltlir yapisina sahip olmasi kuruma bir dinamizm
getirmesine neden olacaktir. Dinamik olarak gelisen rekabet sartlarinda organizasyonun
bulundugu kosullara uyum saglama siiresi sahip olunan toplam kapasitesi ve 6ncesinde
elde edilen basarilarla iligkilidir. Giiniimiiz sartlarinda basarinin saglanabilmesi ve
saglanan basarmim korunabilmesi i¢in durumun icsellestirilmesi ve gerekli olan
kosullarin kurumun kiiltliriine entegre edilmesi gerekmektedir (Altuntug, 2007: 209-
211).

Yenilik ikliminin yogun oldugu yapiya sahip olan organizasyonlarda is gorenler
yapilan isler hususunda diisiincelerini ifade etmekte ve deneysel girisimlerini deneme
hususunda kendilerinin daha fazla 6zgiir hissederler. Yapilan bu tesviklerle birlikte is
gorenler diisiincelerini  belirtmeleri dahilinde herhangi bir yaptrim veya ceza
almayacagini rahathig1 ile birlikte alinabilecek kararlarda daha cesur olacak ve
cevresiyle rahatca fikir aligverisinde bulunabilecektir. Yenilik faaliyetlerine destek
vererek 13 gorenlerine daha cesur ve rahat bir paylasim saglama imkam
saglayabilecekleri ortam olusturmalar1 nem arz etmektedir (Uzkurt, 2010: 10-11).

Yenilik kapsaminda yiiriitiilen stireclerin  temeli insan endeksli streclere
dayanmaktadir. Bu sebepten dolay1 yenilik faaliyetleri kapsaminda yiiriitiilen stireglerde
insan faktdriiniin etkisi gdz ardi edilmemelidir. Insan faktoriiniin etkisi gdz Oniine
alindig1 zaman organizasyonda bulunan is gorenlerin performansmnm artmasini
saglayacak insan kaynaklar1 yOntemleri is gorenlerin performanslarmin artmasini
saglayarak yenilik¢i fikirlerin artmasi konusunda etkili olacaktir. Bu sebepten dolay1
organizasyondan bulunan is gorenlerin yonetimi hususunda gelistirilen insan kaynaklar1
politikalar1 yenilik faaliyetlerinin devamini saglamasini hususunda da oneme sahiptir.
Bu konuda gelistirilen 6nemli yontemlerden birisi esnek ¢alisma modelidir (Tasgit ve

Torun, 2016: 311).
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Yenilik faaliyetleri gerceklestirilen organizasyon i¢in, bulundugu toplum ¢esitli

sonuglar dogurmaktadir (Uzkurt, 2008: 269-270):

Organizasyon igin sonugclar:

Rekabet avantaji,

Bilginin ekonomik bir avantaja doniistiiriilmesi,

Hedeflenen miisteri kitlesisin memnuniyetinin artmasi,

Yeni pazarlara giris siireglerinin kolaylasmasi,

Organizasyondaki calisma imkanlarinin gelistirilmesi,

Daha hizli iiretimin saglanmasi ve iiretim esnasinda kaybedilen firelerin
azaltilmasi,

Miisteri ve is gorenlerler ile iligkini gelistirilmesi,

Hammaddelerin daha etkin kullanilmasi,

Kalite ve verimliligin artmasi.

Toplum icin sonuglar:

Daha fazla ihracat rakamlarina ulasma,

Sahip olunan enerji kaynaklarmin daha etkin kullanilmasinin saglanmasi,
Basvurulan patent sayilarinda artis,

Istihdam da artis,

Saglanan yasam kalitesine bagli olarak toplumda yasayan kimselerin
mutluluklarinin artmasi,

Bolgesel bazda kalkinmanin artmasi.

5.2 Yenilik Faaliyetlerinin Organizasyon i¢in Onemi

Yenilik faaliyetleri organizasyon igerisinde olusan bircok problemi ¢ozme,

fiziksel sebeplerden dolay1r olusan sanslar1 degerlendirme ve olas1 gelisebilecek

tehditlere kars1 bir koruma kalkani olarak degerlendirilebilir. Diger bir agidan

degerlendirmek gerekirse, yenilik faaliyetleri sartlarin degismesine adapte olunmasini

ve siirdiiriilebilirligin devamini destekleyen bir unsur niteligindedir (Uzkurt, 2008,

s.16). Yeniligin sagladigr bu faydalar bircok organizasyon i¢in bir rekabet avantaji

saglamaktadir. Giiniimiizde oldukca sik bir sekilde degisen rekabet sartlarna uyum
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saglanmasinda ve hatta yeni rekabet kosullar1 olusturma da bir¢ok fayda saglamaktadir
(Gtiles ve Bulbul, 2004: 115).

Endiistri devrimi ile birlikte degisen sartlarla birlikte yenilik kavrami rekabet
kosullarinda varhigini siirdiirebilmek i¢in 6nemli bir unsur olarak goriilmeye baslanmis
olup 6nemi artmaktadir (Prajogo ve Ahmed, 2006: 499).

20.yy’da bu konmu hakkinda yapilan calismalar da yenilik ve yeniligin
performansin1  destekleyen etkenler hakkinda yapilan diisiince ve tartigmalari
icermektedir ancak giiniimiizde yapilan ¢aligmalar ise yeniligin yonetimi hakkindaki
goriisleri kapsamaktadir. Schumpeterin goriisiine gore ise sektorlerdeki yenilik¢i dncii
kimselerin ARGE faaliyetlerini yirtebilecekleri modern firmalara sahip olan kimseler
oldugunu savunmaktadir. Schumepeter’in ¢aligmasini takiben (Chandler, 1962; Nelson
ve Winter, 1982; Cohen ve Levinthal, Prahalad ve Hamel, 1990) vasitasiyla bu diisiince
destek bulmus ve bu alanda calismalar yapilmistir. Gelistirilen bu goriislere gore
organizasyonun yakalayacagi basar1 Onceki zamanlara benzer bir sekilde bilginin
kesfedilmesi, bu bilginin kullanilabilir hale getirilmesi ve gelistirilecek yeni mal ve
hizmetlerin gelistirilmesi i¢in faydanilmasina bagh oldugu diisiincesi savunulmaktadir
(Trott, 2005: 10).

Gilintimiizdeki rekabet kosullarinda organizasyonlarm varhigini siirdiirebilmesi
ve avantaj saglayabilmeleri i¢in yenilikgi olmasi ana unsurlardan birisi haline
geldiginden dolay1 organizasyonlarin yenilik¢i faaliyetlerini siirdiiriimeye iten bazi
faktorler soyle 6zetlenebilmektedir (Kilig, 2013: 53).

e Organizasyonun basarisin1 uzun donemli olarak siirdiirebilmesi ig¢in
inovasyon c¢ok oOnemli bir yer tutmaktadir. Yeni diisiince ve
uygulamalardan elde edilen maddi gelirler zamanla artmaktadir,

e QGiliniimiiz kosullarinda yenilik faaliyetleri benimsendiginden dolay1
hedeflenen miiseteri kitesi artik yenilik isteyen bir kitle haline gelmis
olup yenilik faaliyetleri konusunda secici olmaktadirlar,

e Gelistirilen yeni teknolojiler, inovatif fikirler ve Urtinler hususunda en
onemli girdilerden birisi olmaktadir. Teknolojik unsurlarin gelismesi ile
birlikte birgok alanda yenilik fikirlerinin olusmasina zemin
hazirlamaktadir,

e Teknolojik unsur ve malzeme tedariklerinin kolaylagmasi ile birlikte

organizasyonlarin Oncii iriin veya hizmetlerinin taklit edilmesi
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giiniimiizde daha yayginlasan bir konuma gelmistir. Bu sebeple
gerceklestirilecek her yenilik¢i iirlin veya hizmetin rakipler tarafindan da
kopyalanacag diisiiniilerek her zaman bir adim daha da 6nde olmak igin
yenilik¢i faaliyetleri yapma hizinin daha yiiksek olmasi gerekmektedir,

o Aligveris kiiltiiri gliniimiizde internet tizerinden de
gerceklesebilmektedir. Olusan bu durum miisteri kitlesinin aligveris
aliskanliklar1 iizerinde de ¢esitli degisiklikler olmasma neden olmustur.
Bu siireglere paralel olarak da miisteri kitlesinin kararlarinda degisim
yapabilecek online reklamlarm daha uygun bir zamanda sunulabilmesine
neden olmustur,

e Internet ile gelisen sanal ortamla birlikte is modellerinde de degisim
meydana gelmistir. Olusan bu sanal ortam toplum tarafindan kabul
gordiikge hizmet sektoriiniin yapisinda da degisimler olmustur,

e Olusan network yapilarindaki baglantilar glinlimiizde gittikce
artmaktadir. Bu durum ise yeni dijital platformlarinin olusmasi ve kiiciik
Olcek yapili igsletmelerin kaynaga ulasmasini kolaylastiracak avantajlara

zemin hazirlamaktadir.

Organizasyonlar giliniimiiz rekabet kosullarinda varlhigini siirdiirebilmek ig¢in
rekabetin kosullarma adapte olmak ve olusan bu sartlara gore yapilarmi
guncellemek zorundadirlar. Rekabetini siirdiiren her firma bulundugu rekabet
kosullarinda kendisinde daha fazla bilgi birikimine sahip baska organzasyonlarla
kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu nedenden dolay1 sirketin yeniliklere hizli uyum
saglayabilmesi, olas1 yenilikler i¢in hazirlikli olmasi ve yeniliklere 6ncii olmasi
onemlidir (Trott, 2005: 5).

Yenilik faaliyetleri ile olusacak rekabete 6nem gosteren ve bununla birlikte
basar1 saglayan igletmelerden birisini 6rneklendirmek gerekirse TEMSA A.S. bu
duruma Ornek olarak gosterilebilir. Firma 1968 yilinda kurulmus olup, yaptigi
anlatlagmalarla birlikte 1983 yilinda Komatsu ve 1984 yilinda ise Mitsubishi Motor
Corparation ile teknik lisanslar ve dagitim anlatlagsmalariyla otomotiv sektdriinde
kendine yer edinmistir. Sirket 1988 yilinda girisimlerinin sonucunda lisansl
otomobil iiretimine baglamis ve Orta Dogu pazarmna sinrrl sayida olsa da {irlin
tedarik faaliyetlerine bagladi. Uygun siireclerle gotiiriilen sirket igin 2000 yili

sonrasinda gerceklesmis olan ekonomik kriz sirket icin bir doniim noktas: olarak
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gorilmiistiir. Olusan bu kriz ortaminda TEMSA rekabette var olmanmn ve
stirekliligini saglamak i¢in yeni arayiglar igerisinde olan sirket, daha Onceden
yapmis oldugu lisans anlagsmasindan dolay1 yapabilecegi yenilikleri sadece i¢ piyasa
ve Orta Dogu piyasasina gerceklestirebilmekteydi. Sirket kendi biinyesinde farkli
tipte iriinler gelistirmek amaciyla Arastirma-Gelistirme ve yenilik¢i faaliyetlerini
hizlandirarak 2001 yilmda EUROSAFARI modelini kullanarak kendi ismini tastyan
markay1 kullanarak Avrupa piyasasinda yer almay1 basarmistir (Elgi, 2006: 28-29).

Yenilikler  kullanildiklar1 ~ organizasyonlara ~ birgok  farkli  fayda
saglayabilmektedirler. Bunlardan bahsetmek gerekirse:

e Isletmelerin iirettikleri iiriin veya hizmette veya bunlarin olusum
stirecinde gerceklestirdikleri siire¢lerde yenilik yapmasina tesvik
etmektedir,

e Yenilikleri taklit eden organizasyonlar olacagindan dolayr edinilen
tecriibeler dogrultusunda taklit edimesi zor olan veya taklit
edilemeyecek yenilikler yapmasini tesvik eder,

e Amacm maddi gelir elde etmek oldugu diisiiniildigi zaman istenilen
sonucun gelirin elde edilebilmesi i¢in dogru zamanda gerekli olan
yeniliklerin yapilmasinini saglar,

e Yapilan yeniliklerin amac1 dogrultusunda organizasyonun sahip oldugu
0zkaynaklarin daha etkili degerlendirilmesi saglanir,

e Rekabetin sonuglarindan birisi olarak organizasyonun ¢evre dostu olarak
nitelendirilebilecek rtin veya verilen hizmet surecinde c¢evre dostu

faaliyetlerin artmasini saglar.

Yenilik yeni yontem ve siireg gelistirmekle birlikte isletmenin var olan
problemlerine de ¢dziim bulmayr hedeflemektedir. Isletmenin yenilik¢i olmanin
amaglar1 ise organizasyonun varligin1 devam ettirebilmesi, organizasyonun bulundugu
pazarda en iyi konum gelmesi, maddi gelirin ylkseltilmesi olarak smiflandirilabiliriz
(Taylan, 1996: 5-6).

Organizasyonlarda  yenilik faaliyetlerinin  olugsmasinin  saglanmasi  ve
devamliliginin olusturulmas: i¢in neler yapilmasi 6nemli oldugu kadar nelerin

yapilmamasi gerektigide Onem arz etmektedir. Soken ve Barnes (2014)
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organizasyonlarda yenilik¢ilik faaliyetlerinin strdurilebilmesine engel olabilecek
faaliyetleri asagida yer alan sekilde belirtmistir (Su,2019: 54-55):

e Hedef eksikligi,

e Kontoliin kaybolmasi,

e Korku veya ceza,

e Herhangi bir fark olustugunu gérememek,

e Kontroliin kaybolmasi,

e Hayal Kirikligs,

o Kiskiinluk,

e Siirekli dikkat dagimnikligi,

e Bireylerin enerji ve heyecanlarinda azalma.

5.3 Yenilik Turleri

Kavramsal olarak birgok ¢esit farkli sekilde nitelendirilebilen yenilik kavrami
hususunda tlrler olarak net bir sekilde siniflandirma yapilamamistir. Cesitli bilimsel
dallarda vyiiriitiilen caligmalarda yOnetsel-teknolojik, surec-trin ve artan-radikal
seklinde olmak tizere farkli siniflandirmalar yapilmis ve yapilan bu siniflandirmalara
bagli olarak ¢esitli modeller sunulmustur. Yapilan analizler neticesinde yenilik
tiirlerinin net olarak siniflandirilamasmin altindaki nedeninin yiiriitiilen farkli yenilik
faaliyetlerinin organizasyon icerisindeki etkisinin farkli diizeyde olmasi olarak
saptanmustir. Bu nedenden dolay:r yenilik streclerini etkileyen etken yapilari ve buna
bagl olarak ortaya ¢ikan sonuglar her organizasyon yapisi icin ¢esitlilik gostermekte
olup, sonuglarmn organizasyona olan etkileri farklilik gostermektedir (Timurcanday
Ozmen vd., 2010: 7).

Francis ve Bessant (2005) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada ise yenilik turleri 4
ana baslik altinda toplanmis. Olusturulan diisiince yenilik faaliyetlerinin olusturulmasini
amaclayan 4P tanimlamasi ile yapilmistir. Tanimlanan 4P sirasiyla siralamak gerekirse

(Francis ve Bessant, 2005: 172-177):

e  Uriin inovasyonu,
e Paradigma Inovasyonu,

e Pozisyon Inovasyonu,
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e Sire¢ inovasyonu.

Sat1 (2013) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada yenilik kavramu tretilen Uriin veya
sunulan hizmetin yerine getirilmesinde kullanilan tiim ekipmanlari, hedeflenen isi
yapma ve organizasyonun yonetimi i¢inde gergeklesmesine bagl olarak teknolojik ve
orgiitsel inovasyon olarak iki farkli kategoriye aymrmustir. Teknolojik inovasyon
kavrami iiriin veya hizmeti yerine getirmek icin teknolojik unsurlar1 ve siireg
yeniliklerini kapsar. Bu kavram yalnizca yeni bir iiriin veya siire¢ caligmalariyla birlikte
mevcut olan iriin veya siireclerde yapilan iyilestirme faaliyetlerini de icermektedir.
Uriiniin daha fazla kitleye ulasmasi icin hedeflenen pazarda faaliyetlerin siirdiiriilmesi
de bu kapsamda nitelendirilen faaliyetler arasinda yer almaktadir. Genel anlamda
teknolojik inovasyon ulasilmas: hedeflenen tiiketici kitlesine yeni ve mevcut sartlara
gore gelistirilmis iirlin veya hizmet sunmak icin ozellikleri gelistirilmis {irliniin
olusturulmasmi ve bunun ticarilestirilmesini ifade eder. Orgitsel yenilik kavranu ise
organizasyonun yeni ¢alisma ve is tekniklerinin gelistirilerek organizasyonu bulundugu
rekabet kosullarinda varhigmi siirdiirebilmek igin yaptigi faaliyetleri igcermektedir
(Ecevit Sati, 2013: 59).

Garcia ve Calantone tarafindan yiiriitiilen ¢alismada ise yenilik tiirlerinde makro
yenilikler ve mikro yenilikler kavramlarina deginmislerdir. Yeniliksel unsurlarin makro
bakis acilarmin yenilik faaliyetlerinin bulunulan kosullardaki kosullarin genis etkilerine
odaklanirlar. Mikro bakis aGis1 genel olarak organizasyonun i¢ kosullarinda gelistirilen
yenilik faaliyetlerinin hedeflenen miisteri kitlesinde olusturulan etkileri incelenmektedir
(Garcia ve Calantone, 2002: 122-123).

Wang ve Ahmed ise yiiriittiikleri calisgmada yenilik kavramini1 daha bituncdl bir
acidan inceleyerek olusturduklar1 smiflandirmalar neticesinde bes yenilik tiiri
belirlemislerdir. Olusturduklar: bu yenilikler iiriin yenilikciligi, siire¢ yenilikciligi, pazar
yenilikciligi, davranis yenilikciligi ve stratejik yenilikcilik olarak siniflandirmislardir
(Wang ve Ahmed, 2004: 304-305).

Gegmisten gilinlimiize yenilik¢ilik faaliyetleri hakkinda yapilan caligmalar

asagidaki tabloda belirtilmistir.
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Tablo 5. 1. Yenilik Caligmalari (Wang ve Ahmed, 2004: 305)

Uriin Yenilikgiligi | Pazar Yenilikgiligi| Siireg Yenilikgiligi| Davranigsal Yenilikgilik| Stratejik Yenilikeilik
Schumpeter (1934) X X X
Miller ve Friesen (1934) X X X
Capon vd. (1992) X
Avlonitis vd. (1934) X X X
Subramanian ve .
Nikalanka (1996)
Hurley ve Hulty (1998) X
Rainey (1999) X X
Lyon vd. (2000) X
North ve Smallbone(2000) X X X X

5.3.1. Sure¢ Yenilikgiligi

Siire¢ yenilikleri hedeflenen iiriin veya hizmeti olusturabilmek icin gerekli olan
stirecleri ve tedarik zincirinde iyilestirilmis veya gelistirilmis olan yontemleri iceren bir
yenilik tiiriidiir. Uriiniin teslimatma yonelik i¢in tanimlanan yenilikler ise olusturulan
irliniin teslim edilmesi i¢in gelistirilen yazilimi, gerekli techizati ve gelistirilen
teknikleri igermektedir. Bu durumu Orneklemek gerekirse iiriin teslimatinda barkod
sisteminin kullanilmas: gosterilebilir. Barkod kullanilarak iiretilen iiriin sistemden
dustiliirken siireg icerisinde olusturulacak ihtiyaglar rahatlikla tespit edilebilmektedir.
Gilintimiizde ulagim hizmetlerinde kullanilan GPS sistemi de siire¢ yenilik¢iligi
kapsaminda verilebilecek Ornekler arasindadir. Orgiit igerisinde yer alan muhasebe,
satin alma ve bakim gibi yiiriitiilen alanlar i¢in gelistirilen bir¢ok teknik veya bu
kapsamlarda kullanmak {izere gelistirilmis olan yazilim programlar1 da siire¢ yeniligi
kapsamina girmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 63).

Siire¢ yenilik¢iliginin teknolojik yenilik¢iligin bir alt dali olarak nitelendirildigi
calismalar da mevcuttur. Kittchel (1997) tarafindan yapilan g¢alismada teknolojik
yenilik¢iligi takip edebilmenin en iyi yolunun siireci gergeklestiren organizasyonun
stirec  yeniliklerinin incelenmesi 1ile ulasabilecegini savunmaktadir. Avlotinis,
Kouremenos ve Tzokas (1994) tarafindan yapilan g¢alismada teknolojik yeniligin
Olciitlerini siireclerinde gelistirilen makinelesme orani ve gelistirilen iiretim methodlar1

ile arasinda bir iligkinin bulundugunu savunmuslardir.
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Slrec yenilik¢iligi farkli veya yeni olarak iiretim ve dagitim yontemlerinin
olusturulmas: veya olusturulan yontemlerin iyilestirilerek daha iyi hala getirilmesini
kapsayan siirecler olarak tanimlanabilmektedir (El¢i, 2006: 9). Gelistirilen bu siirecler
Urlinu veya hizmeti olusturmak i¢in gerekli olan bir yontem olabilecegi gibi hedeflenen
kitleye ulagsmasini saglayan dagitim siireci de olabilmektedir (Ecevit Sati, 2013: 73).

Baz1 goriiglere gore siire¢ yenilik¢iligini maddi unsurlar agisindan incelemek
gerekirse, slre¢ yenilik¢iligi {irtin veya hizmetin liretim asamasinda olusturdugu mali
giderleri dislirmek, liretim asamasinda gectigi siireclerin verimliligini arttirmak ve
olusturulan {iriin veya hizmetin hedeflenen kitleye daha hizli sunulmasini arttirmaya
olarak tanimlanabilmektedir. Giiniimiiz kosullarinda bir¢ok sektérde rekabetin tist
diizeyde oldugu diistiniildiigii zaman iiriinii daha uygun fiyata mal edilebilecek bu tip
strec yenilikleri orgatler icin blyik 6nem arz etmektedir (Aksay, 2011: 36).

Bilindigi iizere riin veya hizmet iireten kurum veya kuruluslarm en 6nemli
hedeflerinden birisi maddi gelir elde etmektir (Kirim, 2004: 4). Siire¢ yeniliginin
iirlinlerin veya hizmetlerin maliyetini azaltmak {izerine sagladig: siirecler bir¢ok paralel
sektor ve yapilanmalarda da ¢esitli farkliliklarin olusmasini saglamaktadir. Bu durumu
orneklemek gerekirse otomobil sektoriinde gerceklestirilen ¢esitli siiregsel doniisiim ve
degisiklikler, varligmn1 bu sektorle paralel olarak siirdiiren sigorta sirketlerinin
yapilanmalarinda, ofisinde bulundurduklar1 belgelerde ve siiregsel olarak kullanim
amacglh gelistirdikleri yazilim uygulamalarnda cesitli yenilik yapmalarma neden
olacaktir (Tidd vd., 2005: 10).

Siire¢ yenilik¢iligi kurum veya kurulus da tretilen iirlin veya verilen hizmeti
gelistirmek amaciyla gelistirilen yeni yonetim ve teknolojileri kapsamaktadir. Bu
sebepten dolay1 bu siire¢ degerlendirilirken sadece liriiniin iretildigi veya hizmetin
verildigi kosullar1 degerlendirmek yaklasim olarak yetersiz kalmaktadir. Bu yenilik¢ilik
tirinin teknolojik yenilikciligin altinda yer alan bir yenilikgilik tipi oldugu yoniinde
goriisler bulunmaklatadir ancak bu tip yenilikgilik teknolojik yenilik¢iligide kapsayan
bir kavram olmaktadir. Siire¢ yenilik¢iligi ek olarak iiretim yaparken gelistirilen
stireclerde yetkin olabilmek i¢in yapilan miihendislik ve uzmanlagma faaliyetlerini de
kapsar (Ozeren, 2011, s.50). Wang ve Ahmet (2004) tarafindan ortaya atilan goriis de
yukarida bahsedilen hususlar1 destekler nitelikte olmaktadir. Wang ve Ahmet’in
diistincesine gore siire¢ yenilik¢iligi kapsami teknolojik yenilik¢iligi de igermektedir.

Orgiitiin  sahip oldugu kaynaklarmi ve yetkinliklerini en optimal diizeyde
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degerlendirebilmesinde siire¢ yenilik¢iligi yadsinamaz bir rol tistlenmektedir (Wang ve
Ahmed, 2004: 3).

Yenilik tanimsal olarak kalict bir Orgiitsel 6zelligi kapsamaktadir. Tam
anlamiyla yenilik¢ilik 6zelligini benimsemis yapilar siirekli olarak yenilik {izerine
calisma yapan organizasyonlardir. Bundan dolay1 gecerli bir yenilikgiligin 6l¢tsu olarak
yeniligin zamansal boyut olarak gecerliligini korumasi 6nemlidir (Subramanian ve
Nilakata, 1996: 633). Ydurutilen yenilik faaliyetleri neticesinde Uretilen Uriin veya
verilen bir hizmette kalite olarak farklilasma saglandiysa ve buna paralel olarak iiretim
maliyetinde bir azaltma yaratilarak bu nihai fiyata yansitildiysa iiriin veya hizmeti satin
alan miisteri kitlesi tarafindan bu siire¢ yenilikleri igsellestirilebilecektir. Bunun
sonucunda saglanan bu fayda bu sektdrde bulunan diger firmalar1 da etkileyerek
olusturulan bu siire¢ yeniliginin tiim sektore yayilimina neden olur (Aksay, 2011: 10).

Teknoloji yonetiminde iiretilen iiriin ve gelistirilen siire¢ yenilikleri teknolojik
yasamin dinamikleri olarak nitelendirilmektedir. Utterny ve Abernathy (1975)
olusturulan ve literatiirde ‘AU’ olarak tanimlanan model, siire¢ ve iriin yenilik¢iligi
arasindaki dinamik olarak gelisen iligkiyi irdelemistir. Bu iki degisken arasindaki

iligkiyi oldukca giizel ifade etmesi sebebiyle bu model 6nem arz etmektedir.

A

Uriin Inovasyonu

Yeniligin Siire¢ [novasyonu

Derecesi

Zaman

Sekil 5.1. Sire¢ Yenilikgiligi (Adner ve Levinthal, 2002: 64)

Yukarida belirtilen iliski grafigini Porter (1983: 23) tarafindan su sekilde

yorumlanmustir; Urlin tasariminmn akici oldugu ve yeterli miktarda iiriin gesitliligini
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barindiran organizasyonlarda iiriin yeniliginin baskin bir yenilik turudir. Dominant olan
iriin yeniligi, Urtin performansmi iyilestirme yatkinligi tasimaktadir. Genel olarak
baskin bir tasarim unsuruna dayanan ve basari gosteren Urlin yenilikleri, en uygun triin
sartlarma ulastig1 zaman bitmektedir. Siire¢ yeniligi ise ilk asamalardaki Uretim
asamalarinda, kigik Olgek, elastikiyet ve isgorenlerin ylksek becerilerine
yogunlasmaktadir. Uriin tasarimin devamliligin saglanmas: ile birlikte, artarak retim
streclerinde otomasyona yonelinmekte ve siire¢ yenilikleri diisiik giderlere odaklanip
ana hedef noktasini bu noktada belirlemektedir. Bu streglerin bitiminde drin ve sireg

yeniliklerinin hiz1 diismeye baglamaktadir.

5.3.2. Uriin Yenilikciligi

Oslo Kilavuzunda yapilan tanimlamaya gore iriin yenilikciligi, Ttretilen
iirlinlerin lizerinde yapilan yeniliklerinden, elden edilen yeni bilgilerden ve teknolojik
unsurlardan faydalanabilir, hali hazirda elde bulunan bilgilerin ve teknolojik unsurlarin
sahip olunan yeni 0zelliklerine veya birlestirilen 6zelliklerine dayanabilir. Tanimlamada
kullanilan tirtin kavramu {iretilen mal ve sunulan hizmetleri hepsini iceren unsur olarak
nitelendirilmistir. Uriin yenilikleri faaliyetleri elde edilen yeni iiriin ve sunulan
hizmetlerin tanitilmasina ile birlikte hali hazirda sahip olunan 0rin ve hizmetlerin
tizerinde yapilan kiiglk veya biyik Olcekte yapilan iyilestirmeleri igerir (Oslo Kilavuzu,
2005: 52).

Organizasyonlarm varligini siirdiirebilmesi i¢in tretilen iriin veya sunduklari
hizmette yaptiklar1 degisimler {iriin yenilik¢iligi olarak tanimlanmaktadir. Yapilan bu
tanim dogrultusunda bu tip faaliyetlerin amac1 yeni bir {iriin veya iyilestirilmis Urinu
piyasaya tanitarak tiiketiciye sunmaktir. Uriin yenilikleri rekabet kosullarinda fayda
saglayacagi fikriyle diger yenilik tiirlerine oranla daha fazla uygulanmaktadir. Yenilik
tiirleri arasinda yapilan faaliyetlerin korunmasi (patent hakki vb.) diger faaliyetlere
nazaran daha basit olmasi da tercih sebepleri arasinda bulunmaktadir (Karakus ve
Muammer, 2017: 308-309).

Organizasyonlarin  rekabet sartlarinda  {rettikleri iirlinlerde  yaptiklari
degisikliklerin ve yeniliklerin saglanmasi, gelistirilen son hali ile birlikte {iriin veya
hizmetin pazara sunulmasi faaliyetlerinin tiimiine {rliin  yeniligi olarak
nitelendirilmektedir. Yapilan bu faaliyetler sonucunda her zaman yeni bir Grln tretme

zorunlulugu bulunmamaktadir. Hali hazirda bulunan {iriiniin {izerinde yapilan gelistirme
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ve farklilagtirma faaliyetleri de bu kapsamda degerlendirilmektedir (Yorgancilar, 2011:
398).

Var olan mevcut yapis1 ve ulasilmasi hedeflenen Ozelliklerine bagh olarak yeni
bir {liriin veya saglanan hizmetin gelistirilmesi biiyiikk diizeyde degistirilmis olarak
sunulmasi tirlin yenilikleri olarak nitelendirilmektedir. Yapilan bu faaliyetler, tirlin veya
hizmet Uretim sireglerinde kullanilan yazilimlarda, sahip olunan teknik yapisinda,
kullanim usiillerinde kullanim kolaylig1 saglanmasi vb. gibi yapilan tiim faaliyetlerler
irlin yenilikciligi faaliyetleri arasinda yer degerlendirilmektedir (Oslo kilavuzu, 2005:
52).

Uriin yenilikciligi kavramm genel olarak iiretilen iiriinlerin olusturdugu yenilik
algisii, iiriiniin essiz olmasint ve benzeri olmadigi diisiincesini belirtir. Bu agidan
degerlendirildigi zaman iriin yenilik¢iligi faaliyetleri organizasyonun yeni Uriinler
piyasaya sunabilme yetenegi ve bu iiretilen lriinlere bagl olarak yapmin dis unsurlar
tarafindan yenilik¢i olarak degerlendirilmesine de bagli olmaktadir (Onag ve Tepeci,
2014: 72).

Uriin yenilikciligi yapilan kiigiik faaliyetlerle iiretilen iiriin veya hizmette deger
yaratmakla birlikte oncesinde liretilmemis bir iiriiniin pazara sunulmasi seklinde de
olabilir. Bu durumu 6rneklemek gerekirse, cep telefonlar1 ve otomobil iireticilerinin
periyodik olan Urinlerinde kiigiik degisiklikler yaparak yeni model kapsaminda
piyasaya sirmesi ve pazarlardaki etkinligini devam ettirmeyi amaclamasidir (Kim vd.,
2005, :58). Yapilan radikal degisiklik olaymi 6rneklendirmek gerekirse nintendo firmasi
ornek olarak verilebilir. Nintendo firmasi oyun sektoriinde faaliyet gOstermekte olup,
bulundugu sektorde oncii sirketler arasinda yer almaktadir. Son yillarda gelisen
teknolojik unsurlarla birlikte bulundugu sektorde rakiplerinin artmasiyla birlikte
rakiplerinin drinleri Nintendo firmasinin driinlerinin {izerine ¢ikmaya baslamistir.
Firma gelistirdigi yeni bir platform ile nesilden nesile tiim aile {yelerinin
oynayabilecegi bir platform gelistirerek radikal bir degisiklik yaparak avantaj
yakalamistir. Uretilen bu platform daha 6nceki Uretilen iiriinlerde oldukga farkl ve ilgi
cekici olmasi sebebiyle firma yaptigi liriin yenilik¢iligi faaliyetlerine baglh olarak
tekrardan avantajli konuma gelmistir.

Tiiketicilerin sahip oldugu perspektiften incelendigi zaman, yeniliklerin kaliteleri
benimsenme durumlarinda meydana gelebilecek riskli durumlar ve yerlesmis davranig
sekillerin gibi unsurlar {irlin yenilik faaliyetlerinin formlar1 olarak degerlendirilir.

Organizasyonun bakis aGismna gore bulunulan ¢evreye olan yatkinlik ile proje arasinda
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bulunan uyum, pazarlama ve teknolojik unsurlar trun yenilikgilik sureclerinin etken
faktorleri arasinda gosterilmektedir (Ozeren, 2011: 46-47).

Teknolojik Kabiliyet

Ayni Arttirilmig
Ayni Surekli Ticari olarak radikal
Geligmis Teknolojik olarak radikal Teknolojik ve ticari olarak radikal

Sekil 5.2. Uriin Yenilikeiligi (Veryzer, 1998, 5.307)

Veryzer (1998) yukaridaki bulunan sekilden anlasilabilecegi tizere, Urin
yenilik¢iligi kavrammin iriin ve teknolojik kabiliyeti olmak (izere iki boyutta
degerlendirilmesini savunmaktadir. Teknolojik yetenek kavrami iiretilen iirliniin
teknolojik 6zelliklerinin kiyaslandigi zaman sahip oldugu teknolojik 6zelliklerinin ve
sahip oldugu fonksiyonlarun gelistilmesi olarak tanimlaniken, Oriin kabiliyeti ise
iretilen Uiriin veya saglanan hizmetten yararlanan kimselerin sagladiklar1 faydayi
nitelendirilmektedir.

5.3.3. Pazar Yenilikciligi

Pazar yenilikciligi, bir organizasyonun firetilen {iiriin veya saglanan hizmetin
hedeflenen tiiketici kitlesine ulasmasi konusunda daha 6nceden denenmemis pazarlama
yontemlerinin kullanilmasmi ve gelistirilmesini ifade etmektedir. Uriin veya hizmetin
fiyatlandirilmasi, sektordeki yerinin konumlandirilmasi, tanitimi ve {iriiniin tasarlanmasi
konularinda gelistirilen yenilik calismalar1 da pazarlama yenilikciligi kapsaminda
nitelendirilmektedir (Aksay, 2011: 37).

Wang ve Ahmed Pazar yenilikciligi kavrammi organizasyonun faaliyet
gostermek istedigi piyasalardan yer almak amaciyla kullandig1 yontemlerin yeni
olmasini belirtmis olup pazar yenilik¢iligi faaliyetlerinin {iriin yenilikciligi ile arasindaki
farkliliklar1 galismasinda saptamaya calismislardir (Wang ve Ahmed, 2004: 305).

Oslo  Kilavuzu (2005) ise gergeklestirilen yenilik faaliyeti olarak
nitelendirilebilmesi i¢in bazi sartlar1 saglamasini gerektigini belirtip aranan kosullar
asagida belirtilen tlizere siralanmistir:

e Uriiniin kategorize edilerek tanitilmasma ve uygun fiyatlandirma

yapilmasi,
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e  Uriiniin tasarimimn ve kullanilacak ambalajinin segilmesi,

e Uriiniin satiginin  arttirilmast  maksadiyla  tiiketiciye sunumunun
yapilmasi,

e Uriin i¢in yeni bir pazar acmas,

e  Uriiniin farklilastiric1 ozelliklere sahip olmast,

e Organizasyonun onceden kullanmadiklar1 bir pazarlama stratejisinin

sunulmasint.

Pazarlama yenilikciligi iiriiniin miisteriye ulasmasi icin gereken siireclerde yeni
diisiinceler olusturma, gelistirme ve bu yenilikleri siirdiirme siireglerini kapsayan ve
yapilan satiglarin - arttirilmasini, irtin  ve hizmetlerin taleplerinin siirdiiriilebilir
kilinmasini saglamak amaciyla gelistirilen stratejilerin tiimiinii kapsamaktadir (Kilig,
2013: 92).

Pazarlama yenilikleri diger yenilik tiirleri ile yapilan faaliyetleri ile kiyaslandigi
zaman bu yenilik tipi daha 6nce kulanilmamis tekniklerin kullanildigi gorilmektedir.
Gelistirilen bu yeni teknikler organizasyonun mevcut pazarlama kavramindan farkli
strateji ve teknikler icermelidir. Bahsedilen bu yontemin kullanilabilirligini mevcut ve
uretilecek yeni tirtinler icin kullanilabilir olmasi1 6nem arz etmektedir (Ecevit Sat1, 2013:
78).

Pazarlama yenilikleri teknolojik olmayan yenilik tipleri sinifina girer ve bu
yenilik tipleri organizasyonlar icin en az teknolojik yenilikler kadar 6neme sahiptir. Bu
durumlar1 érneklemek gerekirse Ar-ge faaliyeti yaparak oldukca yenilik¢i ve basarili bir
iirin gelistiren bir firma gelistirdigi ¢alismalar1 dogru strateji ve tekniklerle hedeflenen
kitlelere ulastrramazsa hedeflenen basariya ulasma sansi oldukca diismektedir. Uretilen
her {iriin veya hizmetin hedeflenen maddi gelirlerini saglamasi icin dogru pazarlama
teknikleriyle dogru kitleye ulasmasi gerekmektedir (Elci, 2006: 12). Ozellikle
giiniimiizde reklamlarm dogru ve etkin kullanimlar1 teknolojik unsurlarla birlestirildigi
zaman etkili sonuglar vermektedir. Kullanicilarin teknolojik ortamlarda kisisel
bilgilerinin depolanmasi ve online ortamda analizlerinin yapilabilirligi dogru kitleye
ulagma aGisindan organizasyonlara biiylik faydalar saglamaktadirlar.

Uriin yenilikgiligi faaliyetlerinde ana odak noktasi iiriin olurken bu durum
pazarlama yenilik¢iligi faaliyetlerinde odaklanilan pazar {izerinde yapilan

faaliyetlerlerle kendisini gostermektedir. Bu iki yenilik tiiriiniin odaklandigi noktalar
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farkli olarak diisiiniilse de aslinda bu iki yenilikgilik tiirii i¢ ice gegmis iki tiir olarak
degerlendirilmektedirler (Wang ve Ahmed, 2004: 305).

Pazarlama yenilik faaliyetlerinin icra edilebilmesi i¢in Henriksen ve Skou (2005)
takip edilmesi gerekilen {i¢ adim olmas1 gerektigini savunmaktadirlar. Bahsedilen (¢

ana adim su sekilde siralanabilir:

o Kesfetme,
e Gelistirme,
o Dagitim.

Kesfetme kapsaminda yapilacak faaliyetler iiretilen {iriin veya saglanan hizmetin
hedefledigi miisteri kitlesinin ihtiya¢ ve isteklerini iy1 bir sekilde saptayarak bu kitle
icin neler saglanabileceginin uygun bir sekilde saptanmasidir. Gelistirme asamasinda ise
saptanan sorunlarin ve taleplerin nasil giderilebilecegini saptayarak bunlara nasil bir
coziim sunulabileceginin uygun bir sekilde belirlenmesini kapsayan faaliyetleri
icermektedir. Son asama olan dagitim asamasinda ise ihtiyaci saptanan unsur ve
malzemelerin dagitim siireglerini kapsayan faaliyetleri igerir. Bu kisimda bircok

alternatif degerlendirilerek uygun olan en uygun yontemin se¢ilmesi hedeflenmektedir.

5.3.4. Stratejik Yenilikcilik

Stratejik yenilikg¢ilik organizasyonun tanimlamay1 amacladigi hedefleri olusturan
bulunduklar1 organizasyona deger kazandiracak gelistirilmis rekabet yoOntemlerinin
gelistirildigi siireci i¢eren yenilik tlridir (Caliskan, 2017: 45). Olusturulan bu amaclar
organizasyonlarin belirledikleri amaglarin1 yOnetebilme yeteneklerini, belirledikleri
amaglarla birlikte mevcutta bulunan kaynaklar1 ve bu kaynaklarin amaclar
dogrultusunda degerlendirme yontemlerini igerir (Onag ve Tepeci, 2015: 197).

Stratejik yenilik¢ilik, organizasyonun tlimiiniin, mevut ig ¢evresinde var olma
nedenine gore yeniden tanimlandirilmasini ifade etmektedir. Stratejik yenilik faaliyetleri
genel olarak kurumsallagsma siirecini tamamlamis, alt boyutlarda kiiciik yapilara
ayrilmis organizasyon tarafindan gergeklestirilir (Timurcanday Ozmen & Ozer ve Eris,
2010: 15).

Wang ve Ahmed (2004) ise stratejik yenilikgilik kavramimi organizasyonun

sahip oldugu kaynaklar1 yaratict ¢Ozumlerle gelistirmesi veya genisletebilmek icin
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belirlenmis organizasyon amaglarint yOnetebilme yetenegidir (Wang ve Ahmed, 2004,
:307).

Besanko, Dranove ve Shanley (1996) stratejik yenilik kavramimi
organizasyonlara fayda yaratmasi beklenen, yeni stratejilerin olusturulmasi olarak ifade
etmektedirler. Bu acidan degerlendirildigi zaman stratejik yenilik faaliyetleri vasitasiyla
organizasyonlarin sahip oldugu hedefleri yonetebilme becerisi, bahsedilen amaclar ile
organizasyonun hali hazirda sahip oldugu kaynaklar ile olan uyumunu
degerlendirmeleri ve organizasyonlarin sahip oldugu kisithh kaynaklar1 degerlendirirken
uyguladiklar1 daraltma ve esnetme gibi cOziimleri ne sekilde gelistirdiklerinin
tanimlanmasini hedeflemektedir.

Miller ve Friesen tarafindan ylriitiillen ¢alismada ise organizasyonun sadece
bulunduklar1 pazarlara bagh kalmayip yeni pazarlara girmesi veya farklilastirilmis yeni
pazar segmentlerinin daha fazla gelir elde etmek i¢in bir firsat oldugunu ifade
etmiglerdir. Buna ek olarak organizasyonun ist seviyedeki yOneticileri riski
degerlendirerek, risk iceren kavramlari Ozlimseyebilmeleri ve olusan bu firsatlari
degerlendirebilmek i¢in yenilik faaliyetlerinin 6nemli bir kriter olarak tanimlamaktadir.
Stratejik seviyede yapilan planlamalarda strateji belirleme ve yenilik arasindaki iliskiyi
incelemektedir (Miller ve Friesen, 1983: 230).

Birgok farkli organizasyonda stratejik yenilik kapsaminda ylritllen faaliyetlere
kars1 ¢esitli engellemelerle karsilagabilmektedir. Bu durumlar arasinda en yaygin olan
senaryolardan birisi de bulundugu rekabet kosullarinda lider olan Oncl
organizasyonlarin yenilige olan isteklerinin zamanla azalmasidir. Organizasyonlarin
yenilik faaliyetlerini yiiriitebilmesi icin sadece maddi giice sahip olmasi yeterli degildir.
Maddi imkanlarinin olmasinin yaninda yenilik faaliyetlerine uyum saglayabilmek icin
yapilmasi gereken kokli degisikler konusunda tutuk kalabilmektedir (Govindarajan ve
Gupta, 2001: 3).

Markides stratejik yenilik¢iligin organizasyonlarin bulunduklar1 pazarlardaki
konumlandirmada yakaladiklar1 sanslar1 degerlendirerek ve bulunduklari pazarlari kitle
pazarlarma donUstiiriildiigii zaman olabilecegini savunur. Pazardaki olusan eksiklikleri
veya firsatlar1 degerlendirmek i¢in asagida belirtilen sartlarin saglanmasi gerekmektedir
(Markides, 1997, 5.12; 1998: 32-33).

e Yeni miisteri smiflandirmalarmin meydana gelmesi veya rekabet edilen rakip

organizasyonun ilgisiz kaldig1 bir miisteri kitlesinin saptanmas,
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e Miusterilerin farkli ihtiyaclara sahip olmasi veya hali hazirda bulunan
miisterilerin istek veya ihtiyaclarmi karsilayacak sekilde rakiplerin uygun iiriin veya
hizmet iiretememe durumunda olmasi,

e Gelistirilen yeni iirlinlerin veya hali hazirda bulunan {iriinlerin sahip olunan
miisteri kiitlesine veya hedeflenen yeni miisteri kitlelerine iiretiminde dagitiminda

veya teslimatinda yeni yontemler bulunmasi.

Stratejik yenilik faaliyetleri bulunulan pazardaki organizasyonlarin konumlama
haritalarndan  faydalanarak 1ii¢ soruya cevap vererek gerceklestirilmesi
beklenmektedir. Cevaplanilmasi gereken sorular 3 soru ve stratejik konumlandirma

haritas1 asagida belirtilmistir (Markides, 1997: 11-12).

Ne

- Kim

Nasail

Sekil 5.3. Stratejik Yenilikcilik (Markides,1997: 12)

5.3.5. Davramssal Yenilikcilik

Davranigsal yenilikcilik organizasyonda yer alan is gorenlerin ve yoneticilerin

yenilik¢i davramislarinm siireklilik arz etmesidir. Isgorenlerin baghlik gdstermesi

organizasyon digsinda ve iginde silirekli olarak yenilik faaliyetleri saglanmasidir

(Caliskan, 2017: 44).

Wang ve Ahmed tarafindan vyiiriitilen calismada davranissal yenilik¢ilik

kavramu {i¢ ana bashk iizerinde irdelenmistir. irdelenen bu kavramlar yonetim, bireysel

ve takim alt boyutlarindan olusmaktadirlar (Wang ve Ahmed, 2004: 306).

e Yonetim yenilik¢iligi: Organizasyonda bulunan ydneticilerin yeniliklere
kars1 olan istek ve inanma durumlaridir. Uygulanmasi beklenen yeni fikir ve
diisiincelerin yoneten kimseler tarafindan desteklenmesi ve tesvik edilmesi

kapsamindaki faaliyetleri icermektedir.
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e Takim yenilik¢iligi: Organizasyon igerisinde yer alan takimlarmn yeniliklere
uyum saglayabilme yeteneklerini ifade eder ve bu yetenek sadece kisilerin
yenilikle alakali konulara uyum saglamasini degil ayrica olusturulan
takimlarin siirekliliginin ritim yakalamasi ile alakalidir.

e Bireysel yenilikgilik: Organizasyonda gorev yapan kimselerin yeniliklere

kars1 goniillii olarak benimsemesi tutumunun kazandirilmasidir.

Davranmigsal olarak yenilik irdelendi§i zaman kisilerin, takimlarm ve
organizasyonun yonetiminin inovatif bir kiltir yaratmasi, olusturulan yeni diistinceleri
ve yenilikgilik faaliyetlerini seri bir sekilde 6ziimseyebilmelerini saglayabilmek olarak
nitelendirilmektedir. Davranigsal yenilikler organizasyonun yenilik¢i {irtin ve hizmet
saglayabilmesi i¢in ana faktdrlerden birisidir. Yenilik¢i bir kiiltiirii benimsemis birey ve
takimlardan olusan organizasyonlarin yenilik faaliyetlerini hizlandiric1 bir olgu olarak
nitelendirilmekte ve bu kiiltlirii olusturmay1 bagaramamis organizasyonlarda yenilik
faaliyetlerinin icra edilemeyecegi diisiiniilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004: 305).

Bireysel yeniligin degerlendirilmesi konusunda c¢alisma yapan arastirmacilar
temel olarak iki temel yontem kullanmaktadirlar. En ¢cok kullanilan yontem benimseme
zamani yontemidir. Bu yontemde organizasyon igerisinde yer alan kimselerin yeniligi
benimsemesi bireye herhangi bir skor kazandirmamaktadir. Bireyler organizasyon
icerisinde yapilan bir yeniligi benimsemesini takiben sosyal grup icerisinde yapacagi
sosyal paylasimlarin  ve yeniligi benimsemesinin bireye bir skor sagladigi
savunulmaktadir. Bu yontemin dezavantaji olarak diisiiniilen nokta ise operasyonel
tanimlanamaya dayanmasi ve igerik ve yapi olarak gesitli eksikliklere sahip olmas1 ve
uygulama hususunda bazi eksikleri olmasi degerlendirilmektedir (Midgley ve Dowling,
1978; Goldsmith, 1991: 89). Benimseme zamani metoduna alternatif olarak gelistirilen
diger bir metod ise kesitsel bakis agisidir. Benimseme zamani metodunda zamaninda
benimsene tek bir yenilik degerlendirilirken kesitsel bakis agisinda birey degisik
alanlardaki birden fazla yeniligin 6l¢iimiinii yapmay1 amaclamaktadir. Kesitsel bakis
acismin dezavantajli olarak degerlendirilen tarafi ise isgdren kimselerin istikrarli olan
karakteristik Ozelliklerinin ile yeniligin iliskisini esbi¢imli olarak kurabilecek yap1
eksiklikleri bulunmaktadir (Goldsmith, 1991: 90).

Yapilan bir diger calismada ise Orgiitsel yenilik¢iligin sahip oldugu
bilesenlerinin, teknolojik ve davramigsal bilesenlerden olustugu savunulmaktadir. Bu

durumda yeniligin teknolojik boyutunun organizasyonun hedeflenen Urlnleri tretmek
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icin siireglerde kullandig1 techizat veya makine oldugu belirtilmistir (Avlotinis vd.,
1994: 10-12). Organizasyonlarin kullandiklar1 makine ve techizatlarin giincelliginin
korunmas1 ve teknolojik olarka uygunlugunun saglanmasi ile yenilik faaliyetleri elde
edinimi hedeflenen tiriinlerin basarili olma sansini arttirmaktadir (Dosi, 1988).

Rainey tarafindan yiiriitiilen calismada ise kamu ve 6zel sektérde gorev yapan is
gOrenlerin yenilik faaliyetlerine karsi olan tutumlarini belirlemeye ¢alismis ve kamudaki
yenilik faaliyetlerinin uygulanabilmesinin organizasyonda yapilan ydnetime bagh
oldugunu ve yenilik faaliyetlerinin uygulanabilmesi i¢in yonetim kademesi tarafindan
destek almasi gerektigini saptamistir. Arastirmadan elde edilen bir diger bulgu ise
yenilik¢i organizasyon olarak nitelendirilen gruplarin sadece yenilik faaliyetlerini
benimsemis bireylerden olusmadigi, yapiyr olusturan takimlar arasinda sinerji
bulunabilecegi gibi desteklenmesine bagli olarak yenilik faaliyetlerinin gelisecegi
savunulmustur (Rainey, 1999: 130-140).

Davranigsal yenilik¢ilik kavrami organizasyonun biitlinsel agidan yeni fikirlere
ve yeniliklere karsi olan tutumunu ifade etmektedir. Organizasyonda bulunan is goren
veya yoneticilerin yenilik faaliyetleri kapsaminda yenilik teklifi sunmasi ve bunun
tekrarlanma sikligi, sunulan bu tekliflere karsilik organizasyonu yoneten kimselerin
gosterdigi tutum ve yenilikleri benimsenme durumlar1 organizasyonun yenilikgilik

tutumunu gostermektedir (Ozeren, 2011: 50-51).
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6. MATERYAL VE YONTEM
Bu boliimde arastirmanin varsayimlar1 ve kisitlari, arastirma sorusu, model ve
hipotezleri, arastirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama yontemi ve araglar1 ele

almacaktir.

6.1 Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Bu c¢alismada daha hizli sonu¢ alinabilmesi ve daha uygun maliyetle
yiiriitiilebilmesi sebebiyle sosyal bilimler alinda yiiriitiilen ¢alisgamlarda en fazla
kullanilan yontem olan anket yontemi tercih edilerek Tiirkiye’de gorev yapan saglik
Uzerinde yapilmistir. Yiritiilecek olan ¢alismada kullanilacak 6lg¢eklerin gegerlilikleri
onceki caligmalarda smanmis olmasmma baglanmistir. Ankete katilan saglik
calisanlarinin ankette yer alan ifade ve sorular1 anlayarak ve gercegi yansitacak sekilde
cevapladiklar1 varsayilmistir. Olceklerdeki ifadelerin ankete katilan saglik calisanlar:
tarafindan anlasilmasi i¢in net ifadelerden olustugu varsayilmaktadir.

Arastirmanin yalnizca saglik calisanlarina uygulanmasi, 6rneklem hesaplama
yontemine gore belirlenen minumum 6rneklem sayisina ulasilsa dahi daha fazla bireye
ulagilmasmin daha giivenilir sonuglar ortaya ¢ikaracagi diislincesi ve anket cevaplarinin
online bir platformda olmasmm yaratmis oldugu dezavantajlar, zaman, maliyet ve
ulagimin zorluklar1 aragtirmanin kisitlarini olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler arastirmaya katilim saglayan saglik ¢alisanlarinin goriisleriyle sinirhidir.
Arastirma sonuglari, anket formunda yer alan Ol¢eklerden elde edilen veriler ile

smirhidir.

6.2 Arastirma Sorusu, Modeli ve Hipotezler

Arastirma cercevesinde is tatmininin c¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
iizerindeki etkisinin olup olmadig1 ve yenilik iklimi degiskeninin bu iliskide aracilik
roliiniin olup olmamasi diisiincesinden yola ¢ikarilarak Sekil 6.1.’de gosterilen model

olusturulmustur.
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Yenilik iklimi
-Kaynak saglama (Hza)
-Yeniligi destekleme (Hap)
-Yeniligi engelleme (Hyc) Hua
Egitim Diizeyi
Yas
Cinsiyet Calisma
Stiresi
Ho
Ha1
Medeni Unvan
Durum
Is Tatmini Calisanmin Siirdiiriilebilir

e Performansi

Sekil 6.1. Arastirma Modeli
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Arastirmanin modeli ¢eregevesinde kurgulanan hipotezler asagida siralanmgtir.

Hi:1s tatmini calisanin siirdiiriilebilir performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
H2:1s tatmini yenilik iklimi Gzerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hs:Yenilik iklimi ¢aligsanin stirdiiriilebilir performansi tizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

Ha: Yenilik iklimi, is tatminin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisinde
aracilik rolii vardir.

Haa: Kaynak saglama alt boyutunun, is tatminin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
Uzerindeki etkisinde aracilik rolii vardir.

Hab: Yeniligi destekleme alt boyutunun, is tatminin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
iizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir.

Hac: Yeniligi engelleme alt boyutunun, is tatminin ¢alisanin siirdiirtilebilir performansi
iizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir.

Hs:Saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

He:Saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri medeni durumlarina gore anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

H7:Saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri yaslarina gore anlaml sekilde
farklilagsmaktadir.

Hs:Saglik ¢alisanlarmin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

Ho:Saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri ¢calisma siirelerine gére anlamhi sekilde
farklilagmaktadir.

Haio:Saglik caliganlarinin is tatmin diizeyleri iinvanlarina gére anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

Hai1:Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri cinsiyete gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

Hi2:Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri medeni durumlarina gore anlamli
sekilde farklilagsmaktadir.

Hais:Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri yaslarma gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

Hai4:Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri egitim diizeylerine gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

His:Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri calisma siirelerine gére anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

Hie:Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri tinvanlaria gore anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

Hi7:Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri cinsiyetlerine
gore anlamh sekilde farklilasmaktadir.

Hig:Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri medeni
durumlarina gore anlamli sekilde farklilasmaktadir.

Hig:Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri yaslarina gore
anlamli sekilde farklilasmaktadir.

H2o:Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri egitim
diizeylerine gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.

Ho1:Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri ¢calisma
stirelerine gore anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

H22:Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri iinvanlarina gore
anlamli sekilde farklilasmaktadir.
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6.3 Arastirmanin Evreni

Calismanin evrenini, Tiirkiye’de gorev yapan saglik calisanlar1 olusturmaktadir.
Ormneklemenin basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile evreni en iyi sekilde temsil
edebilecek bireylerden olusturulmasi amaclanmigtir. Tablo 6.1.’de belirtilen degerler
dikkate alinarak ulasilmasi gereken minimum saglik calisan1 sayisit belirlenmistir.
Orneklemin ana kiitleyi en iyi sekilde temsil etmesi amactyla miimkiin oldugu kadar
daha fazla saglik ¢alisanina ulasilmaya ¢aligilmistir. Online platformda anket formlar1
aracilifiyla veriler elde edilmistir.

Orneklem sayis1 belirlerken Tablo 6.1°den yararlanilmustir (Cing1, 1994:25).

Tablo 6.1. Tahmini 6rneklem biiyiikligi

N Sapma Miktar1

=0,1 =0,2 =0,3 =0,4 =0,5
500 218
1.000 375 278
3.000 1.334 787 500 341
5.000 880 536 357
10.000 4.899 1.936 964 566 377
50.000 8.057 2.291 1.045 593 381
100.000 8.763 2.345 1.056 597 383
500.000 9.423 2.390 1.065 600 384

Kaynak: Cingi (1994), Orneklem Biiyiikliigii

Arastrma evreni Tiirkiyede gorev yapan 1.061.635 saglik calisanindan
olusmaktadir. Cing1 (1994)’ya gore burada evreni temsil eden orneklem sayisi en az
384’tiir. Tabloya gore drneklem hacmi 500.000 ve iizeri ise evreni temsil eden en az
orneklem sayis1 384 kisi olmalidir. Evreni daha iyi temsil etmesi ac¢isindan belirlenmis
olan 6rneklem sayisindan daha fazla saglik calisanina ulasilmaya calisilmistir. Bu

kapsamda online anket yontemi ile 411 saglik ¢alisanina ulasilmigtir.

6.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclan

Anketin ilk bolumunde; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma

sliresi ve invan1 gibi demografik faktdrlere iliskin sorular yer almaktadir. Demografik
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dagilimlarda literatiirde bulunan ¢aligmalar g6z oniinde bulundurularak, yogunlugu en
fazla olan kapsam gruplar1 eklenmistir.

Ikinci boliimde; saglik calisanlarmin is tatmini diizeylerini dlgmeye yonelik
Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Judge, Locke, Durham ve Kluger
(1998) tarafindan 5 maddelik kisa formu olusturulan Keser ve Bilir (2019) tarafindan
tirkceye cevrilen ve tek boyuttan ve 5 maddeden olusan “Is Tatmini Olgegi” (Ek 1)
kullanilmistir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert tarz1 dlgek sorularmdan olusmaktadir
(1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-
Kesinlikle Katiliyorum).

Ugiincii bdliimde; saglik ¢alisanlarmin yenilik iklimi davranislarini incelemek
icin (Scott ve Bruce, 1994), tarafindan gelistirilen ve S6nmez&Bacaksiz ve Yildirim
(2017) yilinda Tiirkgeye cevrilen ve 14 maddeden ve 3 alt boyuttan olusan “Yenilik
Iklimi Olgegi” (Ek 1) kullanilmstir. Olgek ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. 1-5 arasinda
bulunan maddeler “yeniligi deskteleme” alt boyutunu, 6-11 arasunda bulunan maddeler
“yeniligi engelleme” alt boyutunu ve geriye kalan 12-14 arasinda bulunan maddeler
“kaynak saglama” alt boyutunu olusturmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert
tarz1 Olgek sorularindan olusmaktadir (1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3-
Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum).

Dordiincii bolimde; saglik ¢alisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
davraniglarmi Ji & Jonge & Peeters & Taris tarafindan gelistirilen ve Cilhoroz &
Topaktas ve Isik (2023) tarafindan Tiirkgeye cevrilen ve 10 maddeden ve tek alt
boyuttan olusan “Calisanin Siirdiiriilebilir Performans1 Olgegi” (Ek 1) kullanilacaktir.
Olgekte yer alan ifadeler 5°1i Likert tarzi1 dlgek sorularmdan olusmaktadir (1- Kesinlikle
Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-  Kesinlikle

Katiliyorum).
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7. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler, IBM SPSS 22.0 istatistik paket
programiyla analiz edilmistir. Demografik faktorler, is tatmini, yenilik iklimi ve
caliganin siirdiiriilebilir performansi Olgekleri i¢in frekans analizleri (sayi, yiizde,
ortalama, standart sapma) yapilmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen veriler analiz edilmeden Once analizlerde
hangi testlerin kullanilacagina karar verebilmek amaciyla 6lgek igin toplanan verilerin
varyans homojenligi, normal bir dagilim gosterip gostermedigi test edilmistir. Bu
kapsamda normallik testi yapilarak histogram grafikleri irdelenmistir. Sayisal verileri
analiz edebilmenin en 6nemli kosullarindan birisi de verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigidir (Karagdz, 2017: 104). Sadece Normallik Testi sonucuna bagh kalarak
verilerin analizinin yorumlanmasi eksik olabilecegi diisiincesinden yola ¢ikilarak hangi
analiz tekniginin kullanilacagmin belirlenebilmesi istemiyle ortalama, varyans, standart
sapma, carpiklik ve basiklik ile Detrended Q-Q Plot diyagram degerleri de
hesaplanmistir. Hata varyansinin degerini yiikselten aykir1 degerler, betimsel
istatistiklerin giicii agisindan 6nem arz etmektedir (Hayran ve Hayran, 2018). Bu
sebepten dolayi, testlerden once veri setinde aykir1 degerlerin bulunup bulunmadigma
dikkat edilmistir. Bu boliimde verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi test etmek
amaciyla normallik testi uygulanmistir. Elde edilen verilen normal dagilim gdsterip
gostermedigine karar verebilmek i¢in c¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerleri incelenmistir. Verierin normal dagilim gdstermesi sonucunda arastirmaya

parametrik testler olan T testi ve Anova testleri ile devam edilmistir

7.1. Olgeklerin Guvenirlilik Analizi

Sosyal bilimler alaninda yapilan g¢alismalarda kullanilacak olan olgeklerin
yapisal gecerlilikleri kesfedici faktdor analizi yontemi kullanilarak belirlenirken
paralelinde Olgeklerin yapilan Olglimlerinin sonuglariin tutarli olup olmadiginin da
tespit edilmesi gerekir (Giirbiiz & Sahin, 2018: 329). Arastirmada kullanilan 6lgegin
arastirmay1 ne derecede iyi temsil ettiginin ve sonuglarin ne derece giivenilir olacagmin
aragtirtlmasi amaci ile giivenilirlik analizi yapilmistir. Bu kapsamda yapilan analizler

sonucunda elde edilen sonuglar agsagidaki gibidir.
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Tablo 7.1. Guvenilirlik analizi sonuglar1

Olgek Cronbach’s Alpha Madde Sayist
Is Tatmini ,937 5
Yenilik Iklimi ,956 14

Calisanin Siirdiiriilebilir

Performansi ,960 10

Tablo 7.1°de goriildiigii lizere arastrmada kullanilan 6lgeklerin guvenilirlikleri
incelenmis ve Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 sirasi ile is tatmini 6lgegi i¢in
0,937, yenilik iklimi 6l¢egi icin 0,956 ve calisanin siirdiiriilebilir performansi i¢in 0,960
olarak bulunmustur. Bu degerler arastirmada kullanilan 6l¢eklerin glivenirliginin yiiksek
derecede oldugunu gostermektedir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018). Diger bir ifade ile
arastirmada kullanilan Olgeklerin arastirmayr temsil etme giiciiniin yliksek derecede

giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.

7.2 Olgeklerin Faktor Analizleri

Faktor analizde, yiiriitiilen ¢alismanin merkezinde bulunan bir¢ok degiskenin
temelinde birka¢ degiskenle ifade edilip edilemeyecegini irdeler (Gilirbliz & Sahin,
2018: 315). Arastirmada 3 Olgekten yararlanilmistir. Bunlar; Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen Judge, Locke, Durham ve Kluger tarafindan (1998) tarafindan 5
maddelik kisa formu olusturulan Is tatmini” &l¢egi, Scott ve Bruce (1994) tarafindan
gelistirilen Sonmez&Bacaksiz ve Yildirim (2017) yilinda Tiirkgeye cevrilen 14 madde
ve 3 alt boyuttan olusan “Yenilik iklimi” 6lcegi ve Ji vd. tarafindan gelistirilen ve
Cilhoroz&Topaktas ve Isik (2013) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen 10 maddeden ve tek alt

boyuttan olusan “Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi” 6lcekleridir.
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Tablo 7.2. Agiklanan toplam varyans yiizdesi ve gegerlilik analizi faktor analizi sonuglari

. Aciklanan Varyans KMO Kiresellik
Olgek . . Anlamhilik Degeri
Y Uizdesi Degeri
Is Tatmini 80,13 ,855 ,000
Yenilik Iklimi 74,74 ,949 ,000
Calisanin Siirdiiriilebilir
79,00 ,971 ,000

Performansi

Dogrulayict faktor analizi yapilirken Orneklem biiytlikligiiniin yeterli olup
olmadigma karar verebilmek adina KMO 06l¢ctim yeterliligi testine bakilmaktadir. KMO
degerinin deger aralig1 0-1 arasinda olup deger ne kadar 1 degerine yakin ise 6rneklem
biiytikligli o derece yeterlidir (Seger, 2013: 119). KMO degerinin 0,50 olmas1 halinde
faktor analizine devam edilmemesi gerektigi yorumu yapilmaktadir (Cokluk &
Sekercioglu ve Blyikozturk, 2011: 207). Hutcheson & Sofroniou (1999) KMO deger
araliklarini agagidaki sekilde belirtmektedirler;

e (.7 1le 0,8 arasinda 1iyi1 diizeyde

e 0.8 1ile 0,9 arasinda ¢ok 1iyi diizeyde

e 0.9°dan yiiksek ¢ikmasinda ise Orneklem biiyiikliigliniin miikemmel
diizeyde oldugu degerlendirilmektedir.

Tablo 7.2°de goriildiigli lizere arastirmada kullanilan 3 adet Olgek icin
dogrulayici faktdr analizi yapilmis ve 6lgek sorularmni temsil edecek boyuta indirgenme
amaglanmistir. Yapilan gegerlilik analizi sonuglarma gore 6lgeklerin varyansi agiklama
yiizdesi is tatmini Olcegi icin %82,32- yenilik iklimi 6lgegi i¢in %74,74- ¢alisanin
strdirilebilir performansi 6lgegi icin %78,9 olarak elde edilmistir ve bu degerler gore
anketin gii¢lii bir yap1 gecerliligine sahip oldugunu isaret etmektedir.

Calismaya ait is tatmini Olceginin maddelerine iliskin faktor yiikleri asagida
Tablo 7.3.’te gosterilmistir.

Tablo 7.3 s tatmini dlgegine ait faktor yiikleri

Faktor Yikleri
Memnunum ,923
Hevesle giderim ,934
Bitmeyecekmis gibi gelir ,878
Eglenceli ,904

Tatsiz ,833
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Is tatmini Slcegi icin varyansmn tek bir bilesen tarafindan aciklandigi ve ilk
bilesen (Component 1) igin yuklemeler yiiksek ve genellikle 0.8'un Uzerinde, bu da ilk
bilesenin maddelerle giiclii bir iligki i¢cinde oldugunu gosterirken, ilk bilesenin toplam
varyansin yaklasik %80’lik bir kismini agikladigi ve bu da dlgegin giiclii bir yap1
gecerliligine sahip oldugunu isaret etmektedir.

Calismaya ait yenilik iklimi 6lgeginin maddelerine iligkin faktor yiikleri asagida
Tablo 7.4.’te gosterilmistir.

Tablo 7.4 Yenilik iklimi 6l¢egine ait faktor yiikleri

Component
1 2 3

Yaraticilik tesvik edilir ,887 ,149 ,287
Yaraticilik deger goriir ,873 ,181 ,280
Farkl1 yollara izin verilir ,900 ,105 ,243
Esnek organizasyon ,875 ,143 ,289
Degisime acik ve istekli ,878 ,132 ,266
Bas1 derde girebilir -, 704 ,406 ,207
Ofke uyandirir -,836 ,304 ,067
Digerleri gibi diisiinmeli -,818 322 ,106
Sorunlari ayni sekilde ele almali. -,818 ,303 ,075
Konumunu korumayla ilgili -, 735 ,363 ,074
Sisteme kars1 gelmeyenler

odallendirilir 72 o A2
Yeterli kaynak vardir , 746 ,376 -,142
Yeterli zaman vardir , 716 ,469 -,402
Bos zaman verilir ,682 ,498 -,413

Yenilik iklimi 6lcegi i¢in ilk bilesen (Component 1) i¢in yiiklemeler oldukca
yiiksek ve genellikle 0.7'nin iizerinde, bu da ilk bilesenin maddelerle giiclii bir iligki
icinde oldugunu gosterirken, ikinci bilesen (Component 2) igin yuklemeler genellikle
diisiiktiir ve sadece birka¢c madde bu bilesenle anlamli bir iliski gdstermektedir. Bu
sonug, ¢aligmanin biiylik bir kisminin birinci faktor tarafindan agiklanabildigini, ancak
bazi maddelerin ikinci faktorle de iliskili olabilecegini gostermektedir. ilk bilesen
(Component 1), toplam varyansin %64.181'ini agiklarken, ikinci bilesen (Component 2),

toplam varyansin %10.007'sini agiklamaktadir.
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Calismaya ait calisanin siirdiiriilebilir performansi 6l¢eginin maddelerine iliskin

faktor yiikleri asagida Tablo 7.5.’te gosterilmistir.

Tablo 7.5 Calisanin siirdiiriilebilir performansi 6lgegine ait faktor yiikleri

Component
1
Hedeflerime siirekli ulagsacagim ,905
Performansi daima karsilayacagim 911
Siirekli uzmanlik sergileyecegim ,926
Iyi performans gosterecegim ,581
Siirekli gereklerini yerine getirecegim ,918
Daima yetkin olacagim 927
Daha fazla sorumluluk ydnetecegim ,873
Isimi iyi organiza edecegim ,934
Son tarihlerini gegirmeyecegim ,929
Isime daima uygun olacagim ,924

Calisanin  Siirdiiriilebilir Performanst 06lgegi igin varyansin tek bir bilesen

tarafindan agiklandigi ve ilk bilesen (Component 1) i¢in yiiklemeler oldukga yiliksek ve

genellikle 0.9'un iizerinde, bu da ilk bilesenin maddelerle giiclii bir iliski i¢inde

oldugunu gosterirken, ilk bilesenin toplam varyansin yaklasik %79’luk bir kismini

acikladig1 ve bu da 6lgegin giiclii bir yap1 gecgerliligine sahip oldugunu isaret etmektedir.

7.3 Tammlayic Istatistikler

Bu béliimde arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ile i tatmininin

calisanin siirdiirtilebilir performansi iizerindeki etkisinde yenilik ikliminin aracilik

roliine iliskin gorilislerinin arastirilmasi ve diizenlenen ankete iligkin bazi ifadeler

arasindaki iligkilerin incelenmesi amaci ile istatistiksel sonuclar, frekans analizleri ve

parametrik testler yapilarak sonuglar elde edilecektir.

Tablo 7.6. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine iliskin dagilimlar

Cinsiyet Frekans Yuzde %
Kadm 246 59,9
Erkek 165 40,1
Toplam 411 100
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Tablo 7.6’da arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine iliskin dagilimlar

gosterilmistir. Bu dagilimlara gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin %59,9 unun kadin ve

%40,1’inin erkek oldugu anlasilmaktadir. Bu dagilimlar incelendiginde arastirmaya

katilan ¢alisanlarin ¢gogunlugunun kadin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 7.7. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yas gruplarna iliskin dagilimlar

Yas Grubu Frekans Yizde %
18-25 84 20,4
26-33 148 36,0
34-41 107 26,0
42-49 47 114

50 ve Uzeri 25 6,1
Toplam 411 100

Tablo 7.7°de arastirmaya katilan c¢alisanlarin yaslarina iliskin dagilimlar

gosterilmistir. Bu dagilimlara gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin %20,4 {iniin (84 kisi)
18-25 yas arasinda, %36’smin (148 kisi) 26-33 yaslar1 arasinda, %26’smin (107 Kkisi)
34-41 yaslar1 arasinda, %11,4’tiniin (47 kisi) 42-49 yaglar1 arasinda ve %6,1’inin (25

kisi) 50 yas lizerinde oldugu anlagilmaktadir. Bu dagilimlara gore en ¢ok katilim

saglayan yas grubunun sirastyla 26-33, 34-41 ve 18-25 yaslar1 arasindaki gruplar oldugu

gorulmektedir.

Tablo 7.8. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina iliskin dagilimlar

Medeni Durum Frekans Yuzde %
Evli 194 47,2
Bekar 217 52,8
Toplam 411 100

Tablo 7.8’de arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina ait dagilimlar

gosterilmistir. Olusan bu dagilimlara gore arastirmaya katilan calisanlarin %47,2’sinin

(194 kisi) evli ve %52,8’inin (217 kisi) de bekar oldugu anlasilmaktadir. Bu dagilimlara

gore ankete katilan saglik calisanlarinm ¢ogunlugunun bekar oldugu anlasiimaktadir.
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Tablo 7.9. Arastirmaya katilan ¢aliganlarin egitim diizeylerine iliskin dagilimlar

Egitim Diizeyi Frekans Yuzde %
Lise 21 51

On lisans 50 12,2
Lisans 207 50,4
Yiksek Lisans 60 14,6
Doktora 73 17,8
Toplam 411 100

Tablo 7.9°da arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim diizeylerine iliskin
dagilimlar gosterilmistir. Bu dagilimlara gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin %5,1’inin
(21 kisi) lise mezunu, %12,2’sinin (50 kisi) 6n lisans mezunu, %50,4’tiniin (207 kis1)
lisans mezunu, %14,6’sinm (60 kisi) yliksek lisans mezunu ve %17,8’inin (73 kisi) de
doktora mezunu oldugu anlasilmaktadir. Evreni temsil etme giicline sahip olan bu
arastirmanin 6rnekleminde saglik ¢alisanlarmin yarisi kadarmin lisans mezunu olduklari

gbze ¢arpmaktadir

Tablo 7.10. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin galistiklar1 yerdeki ¢aligma siirelerine iliskin dagilimlar

Calisma Siiresi Frekans Ylzde %
1 yildan az 47 11,4

1-5 yil 180 43,8

6-10 y1l 88 21,4
11-15 40 9,7

16 y1l ve tizeri 56 13,6
Toplam 411 100

Tablo 7.10’da arastirmaya katilan c¢alisanlarin calistiklart yerdeki c¢alisma
stirelerine iliskin dagilimlar gosterilmistir. Bu dagilimlara gore arastirmaya katilan
calisanlarin bulunduklari is yerlerinde %11,4’liniin (47 kisi) 1 yildan az, %43,8’inin
(180 kisi) 1-5 yil arasinda, %21,4’{iniin (88 kisi) 6-10 yil arasinda, %9,7’sinin (40 kisi)
11-15 yil arasinda ve %13,6’smin (56 kisi) da 16 yil iizerinde cahstiklar:
anlasilmaktadir. Bu dagilimlara gére ¢alisanlarin cogunlugunun ¢alistiklari yerde 1-5 yil

arasinda calistig1 anlasilmaktadir.
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Tablo7.11. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin unvanlarina iliskin dagilimlar

Unvan Frekans Yuzde %
Doktor 106 25,8
Hemsire/Ebe 153 37,2
Saglik Memuru 81 19,7
Diger 71 17,3
Toplam 411 100

Tablo 7.11°de arastirmaya katilan ¢alisanlarin unvanlarmna iliskin dagilimlar
gosterilmistir. Bu dagilimlara gore aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %25,8’inin (106 kisi)
doktor, %37,2’sinin (153 kisi) hemsire/ebe, %19,7’sinin (81 kisi) saghk memuru ve
%17,3Uniin (71 kisi) de diger unvanlardan birine sahip oldugu anlagilmaktadir. Bu
dagilimlara gore arastrmaya katilan calisanlarin  ¢ogunlugunun (%37,2’sinin)

Hemsire/Ebe oldugu anlasilmaktadir.

7.4 Normallik Testleri
Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan bagimli ve
bagimsiz degiskenlerin farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi amaci ile One-Way

Anova ve Independent Sample t testleri uygulanmaistir.

Tablo 7.12. Normallik testi sonuglar

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
Is Tatmini ,164 411 ,000 ,925 411 ,000
Yenilik iklimi ,100 411 ,000 ,968 411 ,000
Calisanin Strdiiriilebilir Performansi ,170 411 ,000 917 411 ,000

Verilerin normalligine iligkin yorum yapilirken dikkate alinmasi gereken en
onemli husus arastirmadaki “n” sayisinin dikkate alinarak yorum yapilmasi gerekir.
Cokluk vd. (2011) galigmasinda “n” sayis1 50 ve {izeri oldugu durumlarda “Kolmograv-
Smirnov” testinin dikkate alinmasini 6nermektedir.

Tablo 7.12°de olgeklere ait verilerin normal dagilimdan gelip gelmedigi
orneklem sayismin 50 iizerinde olmasi nedeni ile Kolmogorov-Smirnov testiyle
aragtirtlmig ve p-degerlerinin 0,05 degerinden kiigiik oldugu saptanmistir ancak verilerin
normal dagilimdan gelmesine iliskin sadece bu verilere dayaranarak normal dagilimdan
gelip gelmedigi konusu noksan kalacagi icin destekleyici incelemeler asagida

yapilmustir.



Tablo 7.13. Normallik testi i¢in basiklik ve ¢arpiklik katsayilarinin incelenmesi
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Standart
Statistic Hata

Is Tatmini Ortalama 17,1363 ,28524

95% Confidence Interval for Alt Limit 16,5755

Ortalama Ust Limit 17,6970

5% Trimmed Ortalama 17,3166

Median 19,0000

Variance 33,440

Standart Sapma 5,78273

Minimum 5,00

Maximum 25,00

Range 20,00

Interquartile Range 10,00

Skewness -,457 ,120

Kurtosis -1,030 ,240
Yenilik iklimi Ortalama 39,1849 ,68952

95% Confidence Interval for Alt Limit 37,8295

Ortalama Ust Limit 40,5403

5% Trimmed Ortalama 38,9793

Median 40,0000

Variance 195,405

Standart Sapma 13,97872

Minimum 14,00

Maximum 70,00

Range 56,00

Interquartile Range 23,00

Skewness ,176 ,120

Kurtosis -,982 ,240
Calisanin Ortalama 36,9246 ,53152
Surduralebilir 95% Confidence Interval for Alt Limit 35,8797
Performansi Ortalama Ust Limit 37,9694

5% Trimmed Ortalama 37,5039

Median 40,0000

Variance 116,114

Standart Sapma 10,77561

Minimum 10,00

Maximum 57,00

Range 47,00

Interquartile Range 15,00

Skewness -, 745 ,120

Kurtosis -,457 ,240
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Tablo 7.13’de verilerin normalliklerinin incelenmesi amaci ile kolmogorov-
smirnov testi yapilmis ancak yalnizca normallik testi sonucu degerlendirilerek verilerin
analizinin yorumlanmasmin noksan olabilecegi diisiincesinden hareketle hangi analiz
tekniginin kullanilacaginin belirlenebilmesi amaci ile ortalama, varyans, standart sapma,
carpiklik ve basiklik ile Detrend Q-Q Plot diyagram degerleri de irdelenmistir. Hata
varyansinin degerini yiikselten aykir1 degerler, betimsel istatistiklerin giicii agisindan
onem arz etmektedir. (Hayran ve Hayran,2018). Bu nedenle testlerden dnce verilerde
aykirt deger olup olmadigina dikkat edilmistir. Tabachnick ve Fidel (2013)’e gore
verilerin normal dagilim gosterdigini sOyleyebilmek i¢in carpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerlerinin -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer almasi gerekir. Buna
gore Is Tatmini 6lgeginin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri (-,457 ile-
1,030), Yenilik Iklimi 6lgeginin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri
(,176 ile-,982) ve Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi 6lgeginin ¢arpiklik (skewness)
ve basiklik (kurtosis) degerleri (-,745 ile-,457) i¢in goriildiigi tizere belirlenen standart
degerler arasinda olmasindan dolay1r normal dagilima uygun oldugu sdylenebilir. Bu

nedenle arastirmanin bundan sonraki boliimiine parametrik testler ile devam edilmistir.

7.5 Varyans, Anova ve T testleri

T testi, bagimsiz 6rneklemler icin iki degisken arasindaki farkin anlamli olup
olmadigmin belirlenmesi veya iki kiimenin bir siirekli degisken araciligiyla aldiklari
degerlerin karsilastirilarak analiz edilmesi i¢cin gergeklestirilir. Bagimsiz orneklem T
testini 6n kosulu olan varyans homojenliginin saglanmasi gerekir. Bunun i¢in T tseti
sonug ekraninda yer alan “Levene’s Test for Equality of Variances” boliimiinde yer alan
Sig. (p) degerinin ,050’den biiylik olmas1 gerekir (Seger, 2013: 43).

Varyans analizi olarak bilinen Anova testi, grup ortalamalarini ve bunlarla
iliskili olan degiskenleri analiz etmek i¢in kullanilir. Ikiden daha fazla bagimsiz
degiskenin ortalamalar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek icin yapilr. (Giirbliz & Sahin,
2018: 236).

Calismada saglik calisanlarinin i tatmini, yenilik iklimi ve ¢alisanin
stirdiiriilebilir performanslarmin anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin anove ve t testleri yapilmistir. Buna iliskin sonuglar asagida gorsellestirilerek

aciklanmis ve yorumlanmistir.
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Tablo 7.14. Calisanlarin yaglari ile is tatmini goriisleri arasindaki iligkiye ait varyanslarin homojenligi
testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,046 4 406 ,383

Tablo 7.14’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gore ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.15. Caliganlarin yaslar ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait tanimlayici istatistikler

95% Confidence Interval
Standart Standart for Mean

N Ortalama Sapma  Hata  AltLimit Ust Limit  En Diisiik En Yiksek

18-25 84 3,0929 ,36265  ,03957 3,0142 3,1716 2,20 4,20
26-33 148 3,0514 ;39735  ,03266 12,9868 3,1159 1,80 3,80
34-41 107 3,0523 ,43030  ,04160 12,9699 3,1348 1,00 5,00
42-49 47 2,9362 49713 07251  2,7902 3,0821 1,00 3,60

50 wve

. 25 3,2080 ,36733 07347 3,0564 3,3596 2,40 3,80

tzeri

Toplam 411 3,0564 41240  ,02034 33,0165 3,0964 1,00 5,00

Calisanlarin yaglar1 ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait tanimlayict

istatistikler tablo 7.15’de gosterilmistir.

Tablo 7.16. Calisanlarin yaslari ile is tatmini goriisleri arasindaki iligkiye ait anova testi sonuglar1

Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F p
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar Arast 1,371 4 ,343 2,036 ,089
s Tatmini Gruplar ici 68,359 406 ,168
Toplam 69,730 410

Tablo 7.16°’da arastirmaya katilan calisanlarin yaslar1 ile is tatmini gorisleri
arasindaki iligkilerin incelenmesi amaci ile Anova testi uygulanmistir. Tek faktorli
ANOVA testi sonucuna gore arastirmaya katilan calisanlarin yaslar ile is tatmini arasindaki

iliski i¢in anlamli bir farklilasma olmadig1 saptanmistir. (p>0,05). “H7: Saglik
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calisanlarimin is tatmin diizeyleri yaslarina gére anlamh sekilde farklilasmaktadir.”

hipotezi reddedilmistir

Tablo 7.17. Calisanlarin yaglari ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye ait varyanslarin
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,300 4 406 ,269

Tablo 7.17’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna goére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.18. Calisanlarin yaglari ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iligkiye ait tanimlayici istatistikle
r

95% Confidence
Standart  Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata  AltLimit Ust Limit En Diisiik En Yiksek

18-25 84 3,0929 12,59646 1,37439 38,4331 43,9003 14,00 65,00
26-33 148 3,0514 14,11107 1,15992 35,7010 40,2855 14,00 70,00
34-41 107 3,0523 13,47729 1,30290 36,0898 41,2560 16,00 68,00
42-49 47 2,9362 15,11972 2,20544 33,3479 42,2266 14,00 70,00
50 e 3,2080

o 25 16,54035 3,30807 37,5725 51,2275 14,00 70,00
Uzeri

Toplam 411 3,0681 13,97872 ,68952 37,8295 40,5403 14,00 70,00

Calisanlarin yaslar1 ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye ait tanimlayici

istatistikler tablo 7.18’de gosterilmistir.

Tablo 7.19. Calisanlarin yaslari ile yenilik iklimi gorisleri arasindaki iliskiye ait anova testi sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F p
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar Arast 779 4 , 195 1,021 ,396
Yenilik iklimi Gruplar 1(;i 77,437 406 ,191
Toplam 78,216 410

Tablo 7.19°de arastirmaya katilan galisanlarin yaslari ile yenilik iklimi goriigleri
arasindaki iliskilerin incelenmesi amaci ile Anova testi uygulanmistir. Tek faktorlu

ANOVA testi sonucuna gore ¢alisanlarin yaslarmin siirdiiriilebilir performans tizerinde
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anlamli bir sekilde farklilagma yaratmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hiz: Saglik
calisanlarimin yenilik iklimi goriigleri yaslarina gére anlamly sekilde farklilasmaktadir.”

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.20. Calisanlarin yaslar ile galisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iliskiye ait
varyanslarin homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,657 4 406 ,033

Tablo 7.20°de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglanamadig1 sonucuna ulagilmistir (p<0,05).

Tablo 7.21. Calisanlarin yaslar1 ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iligkiye ait
tanimlayici istatistikler

95% Confidence Interval
Standart Standart for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit ~ Ust Limit  En Diisilk En Yiksek

18-25 84 3,0929  10,23566  1,11680 35,3978 39,8403 15,00 50,00
26-33 148 3,0514  10,69004 ,87872 35,0270 38,5001 13,00 57,00
34-41 107 3,0523  10,31097 ,99680 34,4163 38,3688 10,00 50,00
42-49 47 2,9362 12,63583  1,84313 30,9496 38,3696 10,00 50,00
50 we 3,2080

zeri 25 10,24256  2,04851 37,8521 46,3079 10,00 50,00

Toplam 411 3,0681  10,77561 53152 35,8797 37,9694 10,00 57,00

Calisanlarin yaglar1 ile calisanin siirdiiriilebilir performans: goriisleri arasindaki

iliskiye ait tanimlayici istatistikler tablo 7.21°de gosterilmistir.

Tablo 7.22. Calisanlarin yaslar1 ile calisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iliskiye ait
anova testi sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler

Boyut Gruplar . F p
Toplami Derecesi Ortalamast

Gruplar Arast 980,222 4 245,056 2,134 076
Cabsann  Strdiriilebilir 0.0 e 46626,440 406 114,843

Performansi
Toplam 47606,662 410
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Tablo 7.22°de arastirmaya katilan c¢alisanlarin yaslar1 agisindan siirdiiriilebilir
performanslarinin anlaml bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin anlagilmasi igin tek
faktorliit ANOVA Testine basvurulmustur. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna gore
calisanlarin yaslariin siirdiiriilebilir  performans {izerinde anlamli bir sekilde
farklilagma yaratmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hig: Saglik c¢alisanlarinin
calisanin  siirdiiriilebiliv - performansi  goriisleri yaslarina gore anlamli sekilde

farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.23. Caliganlarin egitim diizeyleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iligkiye ait varyanslarin
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.

,700 4 406 ,592
Tablo 7.23’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini

yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.24. Calisanlarin egitim diizeyleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iligskiye ait tanimlayici

istatistikler
95% Confidence
Standart  Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit  En Diisiik En Yiksek

Lise 21 3,2190 5,59889  1,22178 12,8324 17,9295 5,00 25,00
Onlisans 50 3,7860 5,57018 78774 15,8570 19,0230 5,00 25,00
Lisans 207 3,6338 5,67797  ,39465 15,8306 17,3868 5,00 25,00
Yiksek

Lisans 60 3,6250 552181  ,71286 16,1069 18,9598 6,00 25,00
Doktora 73 3,0863 6,26884 73371 17,1401 20,0654 5,00 25,00
Toplam 411 3,6925 578273 28524 16,5755 17,6970 5,00 25,00

Calisanlarin egitim diizeyleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iligkiye ait

tanimlayici istatistikler tablo 7.24°de gosterilmistir

Tablo 7. 25. Calisanlarm egitim diizeyi ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait anova testi sonuglar1

Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F p
Toplamu Derecesi Ortalmast

Is Tatmini Gruplar Arast 122 4 ,180 1,061 375
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Gruplar I¢i

Toplam

69,009
69,730

406
410

,170

Tablo 7.25’de arastirmaya katilan galisanlarin egitim diizeyleri agisindan is

tatmini duzeylerinin anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin anlagilmasi amaci

ile Anova testi uygulanmistir. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna gore ¢alisanlarin

egitim diizeylerinin ig tatmini iizerinde anlamli bir sekilde farklilasma yaratmadigi

sonucuna ulagilmistir (p>0,05). “Hg: Saglhk calisanlarinin is tatmin diizeyleri egitim

diizeylerine gére anlamli sekilde farklilagsmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.26. Calisanlarin egitim diizeyleri ile yenilik iklimi goriigleri arasindaki iligkiye ait varyanslarin

homojenligi testi

Levene Statistic

dfl

df2

Sig.

,214

4

406

,930

Tablo 7.26’da varyanslarin homojenligi testi sonucuna goére ANOVA Testini

yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Tablo 7.27. Calisanlarin egitim diizeyleri ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye ait tanimlayici

istatistikler
95% Confidence
Standart ~ Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit En Diisiik En Yiiksek

Lise 21 3,2190 12,26978 2,67749 33,7958 44,9661 18,00 62,00
Onlisans 50 3,7860  13,69828 1,93723 35,6070 43,3930 14,00 63,00
Lisans 207 3,6338  13,34234 92736 35,5726 39,2293 14,00 70,00
Yiiksek

Lisans 60 3,6250 15,04903 1,94282 37,0791 = 44,8542 14,00 70,00
Doktora 73 3,0863 15,00752 1,75650 39,0053 46,0084 14,00 70,00
Toplam 411 3,6925 1397872 ,68952 37,8295 40,5403 14,00 70,00

Calisanlarm egitim diizeyleri ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye ait

tanimlayici istatistikler tablo 7.27°de gosterilmistir.
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Tablo 7.28. Calisanlarin egitim diizeyi ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye ait anova testi

sonuglart
Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F p
Toplamu Derecesi Ortalamast
Gruplar Arasi ,890 4 ,223 1,169 324
Yenilik iklimi Gruplar Igi 77,326 406 1190
Toplam 78,216 410

Tablo 7.28’de arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile yenilik iklimi
goriislerinin anlamlhi bir sekilde farklilagip farklilasmadigmin anlasilmasi amaci ile
Anova testi uygulanmistir. Tek faktorliit ANOVA testi sonucuna gore calisanlarin egitim
diizeylerinin yenilik iklimi {izerinde anlamli bir sekilde farklilasma yaratmadigi
sonucuna ulasimustir (p>0,05). “His: Saghk calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri

egitim diizeylerine gore anlamli sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.29. Calisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin sirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki
iligkiye ait varyanslarin homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,287 4 406 274

Tablo 7.29’da varyanslarin homojenligi testi sonucuna goére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Tablo 7.30. Calisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki
iligkiye ait tanimlayici istatistikler

95% Confidence
Standart ~ Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit En Diisiik En Yiiksek

Lise 21 3,2190  1,27500 ,27823  2,6387 3,7994 1,00 5,00
Onlisans 50 3,7860  ,97038 ,13723  3,5102 4,0618 1,50 5,00
Lisans 207 3,6338  1,02915 ,07153  3,4928 3,7748 1,00 5,00
Yiiksek

Lisans 60 3,6250  1,14487 ,14780  3,3292 3,9208 1,30 5,70
Doktora 73 3,0863 1,11471 ,13047  3,7262 4,2464 1,00 5,00
Toplam 411 3,6925 1,07756 ,05315  3,5880 3,7969 1,00 5,70

Calisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performanst goriisleri

arasindaki iligkiye ait tanimlayici istatistikler tablo 7.30°da gosterilmistir.
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Tablo 7.31. Caliganlarin egitim diizeyi ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriigleri arasindaki
iliskiye ait anova testi sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler

Boyut Gruplar . F p
Toplamu Derecesi Ortalamast

Gruplar Arasi 1243,195 4 310,799 2,722 ,029*
Cabsann  Sirdirilebilir G 5100 1e; 46363467 406 114,196

Performansi
Toplam 47606,662 410

Tablo 7.31’de arastrmaya katilan g¢alisanlarm egitim diizeyleri ile galisanin
strdiiriilebilir performanst goriisleri anlaml bir sekilde farklilasip farklilagsmadiginin
anlagilmasi amact ile Anova testi uygulanmistir. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna
gore arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim diizeyleri ile calisanin siirdiirtilebilir
performansi goriisleri arasindaki iligki i¢cin anlamli bir farklilagsma oldugu saptanmustir.
(p<0,05). “Hoo: Saghk calisanlarimin ¢alisamin siirdiiriilebiliv performanst goriisleri
egitim diizeylerine gore anlamli sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
Orneklem biiyiikliigiimiiziin yiiksek olmas1 (n=411) ve karsilastirma yapmamiz gereken
en az 3 grubun bulunmasi, sahip olunan verilerin normal dagilim gostermesi ve
varyanslarin homojen dagilim gdstermesi sebebiyle Post Hoc testlerinden Tukey testi
uygulanacaktir. Bu farkliligin incelenmesi amaci ile Tukey HSD testi gruplar arasi
ciftler halinde karsilastirmalarda anlamli farkliliklar1 belirlemek i¢in uygundur ve ¢oklu

karsilagtirmalar sirasinda Type I hata oranini kontrol eder (Tukey, 1949).
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Tablo 7.32. Calisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki
farkliliga ait tukey hsd test sonucu

Mean 95% Confidence Interval
()] ) Difference (I- Std. Lower Upper
EgitimDiizeyiniz EgitimDiizeyiniz J) Error Sig. Bound Bound
Lise On lisans -,56695 27788  ,249 -1,3284 ,1945
Lisans -, 41477 24474 438 -1,0854 ,2558
Yiiksek Lisans -,40595 ,27095 564 -1,1484 ,3365
Doktora -, 76725* 26462 032 -1,4923 -,0422
On lisans Lise ,56695 27788  ,249 -,1945 1,3284
Lisans ,15218 ,16839  ,895 -,3092 ,6136
Yuksek Lisans ,16100 ,20463  ,934 -,3997 1217
Doktora -,20030 ,19617 846 -, 7378 ,3372
Lisans Lise 41477 24474 438 -,2558 1,0854
On lisans -,15218 ,16839  ,895 -,6136 ,3092
Yiksek Lisans ,00882 ,15668 1,000 -,4205 ,4381
Doktora -,35248 14546 111 -, 7511 ,0461
Yiksek Lisans  Lise ,40595 ,27095 564 -,3365 1,1484
On lisans -,16100 ,20463 934 -, 7217 ,3997
Lisans -,00882 ,15668 1,000 -,4381 ,4205
Doktora -,36130 ,18621 298 -,8715 ,1489
Doktora Lise ,16725* ,26462 032 ,0422 1,4923
On lisans ,20030 ,19617  ,846 -,3372 ,7378
Lisans ,35248 ,14546 111 -,0461 ,7511
Yiksek Lisans ,36130 ,18621  ,298 -,1489 ,8715

Tablo 7.32’de c¢alisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir
performanst gorilisleri arasindaki farklhiliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu
aragtirmak amaci ile yapilan Tukey HSD test sonucuna gore lise diizeyinde egitim
mezunu olan ¢alisanlar ile doktora mezunu calisanlar arasinda calisaninin siirdiiriilebilir
performanst acisinda farklik oldugu ve doktora mezunu calisanlarin lise mezunu
calisanlara oranla ¢alisanm siirdiiriilebilir performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu
anlagilmaktadir. Lise mezunu olan ¢alisanlarin siirdiiriilebilir performansit grup
ortalamasinin 3,219 olmasi ve Doktora mezunu olan ¢alisanlarin grup ortalamalarinin
ise 3,986 olmasi géz Oniine alindig1 zaman bu grup igerisinde egitim diizeyinin arttikga

calisanm siirdiiriilebilir performansinin arttg1 saptanmaigstir.
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Tablo 7.33. Calisanlarin cinsiyetleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait varyanslarmn
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,129 4 406 ,268

Tablo 7.33’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.34. Calisanlarin cinsiyetleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iligkiye ait t testi sonuglari

t Testi

Boyut Gruplar N X
t Sd p

] Kadm 246 3,0561
Is Tatmini -,021 409 ,983
Erkek 165 3,0570

Tablo 7.34’de arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetleri ile is tatmini gortsleri
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadiginin anlasilmasi ile T testi uygulanmistir. T
testi sonucuna gore arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerinin is tatminileri
Uzerinde anlamli bir sekilde farklilasma yaratmadigi sonucuna ulagilmistir (p>0,05).
“Hs. Saghk c¢alisanlarvmin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde

farklilasmaktadwr.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.35. Calisanlarin cinsiyetleri ile yenilik iklimi goriigleri arasindaki iligkiye ait varyanslarin
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.

,715 4 406 ,398
Tablo 7.35’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gore t testini yapabilmenin

on kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin saglandigi

sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.36. Calisanlarin cinsiyetleri ile yenilik iklimi gortisleri arasindaki iliskiye ait t testi sonuglar1

Boyut Gruplar N X { test
u u
4 P t sd P

] Kadin 246 2,7941
Yenilik Tklimi Erkek 165 2,8571 -1,435 409 152
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Tablo 7.36°de arastrmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri ile yenilik iklimi
goriigleri anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin anlagilmas: ile T testi
uygulanmistir. T testi sonucuna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerinin
yenilik iklimi gortsleri tizerinde anlamli bir sekilde farklilagma yaratmadigi sonucuna
ulasilmistir (p>0,05). “Hu1: Saglik ¢calisanlarimin yenilik iklimi goriisleri cinsiyete gore
anlaml sekilde farklilagsmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.37. Caliganlarin cinsiyetleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iliskiye
ait varyanslarin homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,000 4 406 ,983

Tablo 7.37’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna goére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.38. Calisanlarin cinsiyetleri ile ¢aliganin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iliskiye
ait t testi sonuglari

Boyut Grupl N X { Test

oyu ruplar

/ P t sd P
Calisanin Stirdiiriilebilir Kadin 246 2,8227

Performanst Erkek 165 3,0236 -,995 409,325

Tablo 7.38’de arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetleri ile ¢alisanin
stirdiiriilebilir performans1 goriisleri anlaml bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin
anlagilmasi amaci ile T testi uygulanmistir. T testi sonucuna gore arastirmaya katilan
calisanlarin cinsiyetlerinin ¢alisanlarm siirdiiriilebilir performans goriisleri {lizerinde
anlamli bir sekilde farklilagma yaratmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hi7: Saglik
calisanlarimin  ¢alisanin  stirdiiriilebiliv  performanst gériisleri cinsiyetlerine gére

anlamli sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.39. Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait varyanslarin
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
432 4 406 511
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Tablo 7.39’da varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin
saglandig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “He: Saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri

medeni durumlarina gore anlamh sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.40. Calisanlarin medeni durumlari ile ig tatmini goriigleri arasindaki iliskiye ait ttesti sonuglar

Boyut Grupl N X {Testi

oyu ruplar

y P t Sd P
. Evli 194 3,0227

Is Tatmini Bekar 217 3,0866 -1,572 409 117

Tablo 7.40’da arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlari ile is tatmini
goriisleri anlaml bir sekilde farklilagip farklilasmadiginin anlasilmasi amaci ile T testi
uygulanmistir. T testi sonucuna gore arastrmaya katilan calisanlarin medeni
durumlarinin ig tatminleri tiizerinde anlamli bir sekilde farklilagsma yaratmadigi
sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hiz: Saglk ¢alisanlarimin yenilik iklimi goriisleri

medeni durumlarina gore anlamh sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.41. Calisanlarin medeni durumlari ile yenilik iklimi goriigleri arasindaki iligkiye ait varyanslarin
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
114 4 406 ,735

Tablo 7.41°’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.42. Calisanlarin medeni durumlari ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iligkiye ait t testi

sonuglar1
Boyut Grupl N X {Test
oyu ruplar
y P t sd P
. Evli 194 2,7949
Yenilik Iklimi -1,076 409 ,283

Bekar 217 2,8413

Tablo 7.42°de arastirmaya katilan g¢alisanlarm medeni durumlar: ile yenilik

iklimi goriigleri anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin anlagilmasi amaci ile T
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testi uygulanmistir T testi sonucuna gore arastirmaya katilan calisanlarin medeni
durumlarinin yenilik iklimi goriisleri lizerinde anlamli bir sekilde farklilagsma
yaratmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hiz: Saglik ¢alisanlarimin yenilik iklimi
goriigleri medeni durumlarina gére anlamh sekilde farklilagsmaktadr.” hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 7.43. Calisanlarin medeni durumlari ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi gortsleri arasindaki
iligkiye ait varyanslarin homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
3,498 4 406 ,062

Tablo 7.43’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin
saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.44. Calisanlarin medeni durumlari ile galiganin siirdiiriilebilir performansi goriigleri arasindaki
iligkiye ait t testi sonuglar1

Boyut Grupl N X {Testi

oyu ruplar

Y P t Sdp
Calisanin Siirdiiriilebilir Evli 194 2,9567 N
Performanst Bekar 217  3,1243 2,028 409,043

Tablo 7.44’de arastirmaya katilan g¢alisanlarin medeni durumlari ile ¢alisanin
strdiiriilebilir performans1 goriisleri anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadigmin
anlagilmasi amaci ile T testi uygulanmistir. T testi sonucuna gore arastirmaya katilan
calisanlarin medeni durumlarmin ¢alisanarin siirdiiriilebilir performans1 goriisleri
iizerinde anlamli bir sekilde farklilasma yarattig1r sonucuna ulasilmistir (p<0,05). “Has:
Saghk ¢alisanlarimin  ¢alisamin ~ siirdiiriilebilir ~ performansi  goriisleri medeni
durumlarina gére anlaml sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir. Bu
farklilasma incelendiginde ise bekar bireylerde ortalama degerin 3,1243 oldugu ve evli
bireylerde ise bu degerlin 2,9567 oldugu saptanmis olup bu sonuclara bakilarak bekar
bireylerin evlilere gore siirdiiriilebilir performans goriiglerinin daha iyi oldugu

soylenebilir.
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Tablo 7.45. Calisanlarin unvanlari ile i tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait varyanslarin homojenligi
testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,689 3 407 ,559

Tablo 7.45’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.46. Calisanlarin unvanlari ile i tatmini goriigleri arasindaki iliskiye ait tanimlayicr istatistikler

95% Confidence
Standart  Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit  En Diisiik En Yiiksek

Doktor 106 3,0562 5,76615 ,56006 17,5688 19,7897 5,00 25,00
Hemsire/Ebe 153 2,9679  5,58310 ,45137 15,4416 17,2251 5,00 25,00
Saglik

81 3,0156  5,62084 ,62454 14,8929 17,3787 5,00 25,00
Memuru
Diger 71 2,9559  5,97470 ,70907 16,2900 19,1184 5,00 25,00
Toplam 411 2,9989  5,78273 ,28524 16,5755 17,6970 5,00 25,00

Tablo 7.46’da calisanlarin unvanlari ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait

tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 7.47. Calisanlarin unvanlari ile is tatmini gériisleri arasindaki iligkiye ait anovatesti sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler

Boyut Gruplar ) F p
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar Arast 428 3 ,143 ,838 474
is Tatmini Gruplar Igi 69,302 407 ,170
Toplam 69,730 410

Tablo 7.47°de arastirmaya katilan ¢alisanlarin unvanlari ile is tatmini gortisleri
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigmin anlasilmasi amaci ile Anova testi
uygulanmistir.  Tek faktorli ANOVA testi sonucuna gore arastirmaya katilan
calisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki
iliski icin anlamli bir farklilagma olmadigi saptanmustir (p>0,05). “Hio: Saghk
calisanlarimin i tatmin diizeyleri tinvanlarina gore anlamh sekilde farklilasmaktadir.”

hipotezi reddedilmistir
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Tablo 7.48. Calisanlarin unvanlari ile yenilik iklimi goriigleri arasindaki iligkiye ait varyanslarin
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,081 3 407 ,357

Tablo 7.48’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.49. Calisanlarin unvanlari ile yenilik iklimi goriigleri arasindaki iligkiye ait tanimlayict

istatistikler
95% Confidence
Standart ~ Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit  En Diisiik En Yiiksek

Doktor 106 3,0562  13,59532 1,32049 40,5893 45,8258 18,00 70,00
Hemsire/Ebe 153 2,9679  13,72545 1,10964 35,0365 39,4211 14,00 68,00
Saglik

Memuru 81 3,0156  13,73625 1,52625 34,8392 40,9139 14,00 66,00
Diger 71 2,9559  14,40888 1,71002 35,4768 42,2978 14,00 70,00
Toplam 411 2,9989 13,97872 68952 37,8295 40,5403 14,00 70,00

Tablo 7.49°da ¢alisanlarin unvanlari ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye

ait tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 7.50. Calisanlarin unvanlari ile yenilik iklimi goriigleri arasindaki iliskiye ait anova testi sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F p
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar Arast ,180 3 ,060 312 816
_ Gruplar I¢i
Yenilik iklimi 78,037 407 192
Toplam 78.216 410

Tablo 7.50°de arastirmaya katilan calisanlarin unvanlari ile yenilik iklimi
goriisleri anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadiginin anlagilmasi amaci ile Anova
testi uygulanmistir. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna gore aragtirmaya katilan

calisanlarin egitim diizeyleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performans: goriisleri arasindaki
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iliski i¢in anlamli bir farklilasma olmadigi saptanmustir (p>0,05). “Hie: Saghk

calisanlarimin ~ yenilik  iklimi

gortisleri

iinvanlarina  gore anlamli  sekilde

farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir

Tablo 7.51. Caliganlarin unvanlari ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriigleri arasindaki iliskiye ait
varyanslarin homojenligi testi

Levene Statistic dfl

df2 Sig.

,538 3

407 ,657

Tablo 7.51’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini

yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.52. Calisanlarin unvanlari ile ¢aliganin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iliskiye ait
tanimlayici istatistikler

95% Confidence
Standart ~ Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit  En Diisik En Yiiksek

Doktor 106 3,0562 10,87880 1,05664 37,1313 41,3215 10,00 50,00
Hemsire/Ebe 153 2,9679 10,67303 ,86286 33,8900 37,2995 10,00 50,00
Saglik

Memuru 81 3,0156 10,37786 1,15310 34,1497 38,7392 10,00 57,00
Diger 71 2,9559  10,95335 1,29992 34,3088 39,4940 10,00 50,00
Toplam 411 2,9989 10,77561 53152 35,8797 37,9694 10,00 57,00

Tablo 7.52’de c¢alisanlarin unvanlar1 ile g¢alisanin siirdiiriilebilir performansi

goriisleri arasindaki iliskiye ait tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 7.53. Calisanlarin unvanlari ile ¢alisanin stirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki iliskiye ait
anova testi sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . Y
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar Arast 850,910 3 283,637 2,469 ,062
Calisanin  Stirdirilebilit  Gryplarfgi  46755,752 407 114,879
Performansi
Toplam 47606,662 410
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Tablo 7.53’de arastirmaya katilan ¢alisanlarmm unvanlar1 ile ¢alisanin
stirdiiriilebilir performans1 goriisleri anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin
anlagilmast amaci ile Anova testi uygulanmistir. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna
gore calisanlarin yaglarinin siirdiiriilebilir performans iizerinde anlamli bir sekilde
farklilagsma yaratmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hz2: Saglik ¢alisanlarinin
calisamin  stirdiiriilebilir performansi goriigleri iinvanlarina gore anlamli sekilde

farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir

Tablo 7.54. Calisanlarin ¢aligma siireleri ile is tatmini arasindaki iligkiye ait varyanslarin homojenligi
testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,848 4 406 ,119

Tablo 7.54’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna goére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Tablo 7.55. Calisanlarin ¢aligma siireleri ile is tatmini goriigleri arasindaki iligkiye ait tanimlayici
istatistikler

95% Confidence
Standart  Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit  En Diisiik En Yiiksek

1 yildan az 47 3,1787  ,32366 ,04721  3,0837 3,2738 2,20 3,80
1-5 yil 180 3,0622 ,41118 ,03065 3,0017 3,1227 1,80 5,00
6-10 y1l 88 3,0773  ,37069 ,03952  2,9987 3,1558 1,80 4,00
11-15 40 2,9000 ,43205 ,06831 2,7618 3,0382 1,00 3,60
16 yil ve

lizeri 3,0143  ,49706 ,06642 2,8812 3,1474 1,00 3,80
Toplam 411 30564  ,41240 ,02034 3,0165 3,0964 1,00 5,00

Tablo 7.55’de c¢alisanlarin ¢aligma siireleri ile is tatmini goriisleri arasindaki

iliskiye ait tanimlayici istatistikler gosterilmistir.



83

Tablo 7.56. Caliganlarin ¢alisma siireleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait anova testi
sonuglart

Kareler  Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F p
Toplamu Derecesi  Ortalamasi

Gruplar Arast 1,825 4 456 2,729 (029*
is Tatmini Gruplar Igi 67,905 406 167
Toplam 69,730 410

Tablo 7.56’da arastirmaya katilan galisanlarin ¢alisma siireleri ile is tatmini
goriisleri anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadiginin anlasilmasi amaci ile Anova
testi uygulanmistir. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna gore ¢alisanlarin calisma
stirelerinin 1§ tatmini {izerinde anlamli bir sekilde farklilasma yarattig1 sonucuna
ulasilmistir (p<0,05). “Ho: Saglik ¢alisanlarimin is tatmin diizeyleri ¢alisma siirelerine
gore anlamli sekilde farkiilasmaktadr.” hipotezi kabul edilmistir. Deger anlaml
bulundugundan dolay1 olusan farkin hangi grup/gruplar arasinda oldugumuz saptamak

amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testine bagvurulmustur.



84

Tablo 7.57. Calisanlarin ¢alisma siireleri ile is tatmini goriisleri arasindaki iliskiye ait anova testi
sonuglar1 tukey hsd test sonuglari

Mean 95% Confidence Interval
(DCaligsma Difference Std. Lower Upper
Sireniz (J)Calisma Sureniz ~ (I-J) Error Sig. Bound Bound
1 yildan az 1-5y1l ,11650 ,06699 411 -,0671 ,3001
6-10 yil ,10145 ,07389  ,645 -,1010 ,3039
11-15 ,27872*  ,08798  ,014 ,0377 ,5198
16 y1l ve Uizeri ,16444 ,08090  ,252 -,0572 ,3861
1-5yl 1 yildan az -,11650 ,06699 411 -,3001 ,0671
6-10 y1l -,01505 ,06320  ,999 -,1608 ,1307
11-15 ,16222 ,07149 157 -,0337 ,3581
16 yil ve tizeri ,04794 ,06258  ,940 -,1235 ,2194
6-10 yil 1 yildan az -,10145 ,07389  ,645 -,3039 ,1010
1-5 yil ,01505 ,06320  ,999 -,1307 ,1608
11-15 17727 ,07799 156 -,0364 ,3910
16 yil ve lizeri ,06299 ,06991  ,896 -,1286 ,2545
11-15 1 yildan az -,27872* 08798 ,014 -,5198 -,0377
1-5 yil -,16222 ,07149 157 -,3581 ,0337
6-10 y1l -, 17727 ,07799  ,156 -,3910 ,0364
16 yil ve iizeri -,11429 ,08466  ,660 -,3463 ,1177
16 y1l ve lizeri 1 yildan az -,16444 ,08090 ,252 -,3861 ,0572
1-5 yil -,04794 ,06258  ,940 -,2194 ,1235
6-10 y1l -,06299 ,06991  ,896 -,2545 ,1286
11-15 ,11429 ,08466  ,660 -,1177 ,3463

Tablo 7.57’de arastirmaya katilan galisanlarin ¢alisma stireleri ile is tatmini

goriisleri arasindaki farkliligin incelenmesi amaci ile Tukey HSD testi sonuglari

incelendiginde ¢aligma siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin 11-15 yil arasinda ¢alisma

stiresi olan ¢aliganlar arasinda is tatmini goriisleri agisindan istatistiksel olarak

farkliliklar oldugu anlasilmaktadir. 1 yildan az calisma siiresine sahip olan saglik

calisanlarin is tatmini goriislerinin ortalama degeri 3,1787 ve 11-15 yil arasinda ¢alisma

siiresine sahip olan 2,90 oldugu bulunmus olup, bu sonuglardan yola ¢ikilarak ¢alisma

stiresi 1 y1ldan az olan isgdrenlerin 11-15 yil ¢aligma siiresine sahip olanlara oranla daha

1yi i tatminine sahip oldugu sdylenebilir.
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Tablo 7. 58. Caliganlarin ¢aligma siireleri ile yenilik iklimi arasindaki iligkiye ait varyanslarm
homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,672 4 406 ,612

Tablo 7.58’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Tablo 7.59. Calisanlarin ¢aligma siireleri ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iligkiye ait tanimlayici
istatistikler

95% Confidence
Standart Standart Interval for Mean
N Ortalama Sapma Hata  AltLimit UstLimit En Diisik En Yiksek

1 yildan az 47 2,9240 37602 ,05485 2,8136 3,0344 1,86 4,00
1-5y1l 180 2,8357  ,43333 ,03230 2,7720 2,899 1,00 5,00
6-10 y1l 88 2,8214 45434 ,04843  2,7252 2,9177 1,93 4,14
11-15 40 2,7339 41429 ,06550 2,6014 2,8664 1,57 3,64
16 wyil ve

lizeri 56 2,7372 47127 ,06298 2,6110 2,8635 1,43 3,57
Total 411 2,8194 43677 ,02154  2,7771 2,8618 1,00 5,00

Tablo 7.59’da ¢alisanlarin ¢alisma siireleri ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki

iliskiye ait tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 7.60. Calisanlarin ¢aligma siireleri ile yenilik iklimi goriisleri arasindaki iliskiye ait anova testi

sonuglar1
Kareler Serbestlik Kareler
Boyut Gruplar . F Y
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar Arasi 1,233 4 ,308 1,625 167
_ Gruplar I¢i
Yenilik iklimi 76,984 406 190
Toplam 78216 410

Tablo 7.60’da arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alisma siireleri ile yenilik iklimi
goriisleri anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadiginin anlagilmasi amaci ile Anova

testi uygulanmistir. Tek faktorlii ANOVA testi sonucuna gore calisanlarin yaslarmin
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surddrllebilir performans {izerinde anlamli bir sekilde farklilasma yaratmadigi
sonucuna ulagilmistir (p>0,05). “His: Saglk ¢alisanlarimin yenilik iklimi goriisleri

calisma siirelerine gore anlaml sekilde farkiilasmaktadwr.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7.61. Calisanlarin ¢alisma siireleri ile ¢alisanin siirdiirtilebilir performansi arasindaki iliskiye ait
varyanslarin homojenligi testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,033 4 406 ,089

Tablo 7.61’de varyanslarin homojenligi testi sonucuna gére ANOVA Testini
yapabilmenin 6n kosulu olan Varyanslarin Homojenligi Testiyle varyanslarin esitliginin

saglandig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 7.62. Calisanlarin ¢aligma siireleri ile ¢aliganin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki
iligkiye ait tanimlayici istatistikler

95% Confidence
Standart ~ Standart Interval for Mean

N Ortalama Sapma Hata Alt Limit  Ust Limit En Diisiik En Yiiksek
1 yildanaz 47  3,9489 ,95186 ,13884  3,6695 4,2284 1,50 5,00
1-5yl 180 3,6483 1,09583 ,08168 3,4872 3,8095 1,30 5,70
6-10 y1l 88  3,6818 ,98197 ,10468 3,4738 3,8899 1,00 5,00
11-15 40 3,5700 1,15652 ,18286 3,2001 3,9399 1,00 5,00
16 yil ve -

o 3,7232  1,20060 ,16044 3,4017 4,0447 1,00 5,00
uzeri

Toplam 411 36925 107756  ,05315 3,5880 3,7969 1,00 5,70

Tablo 7.62°de ¢alisanlarin ¢aligma siireleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi

goriisleri arasindaki iliskiye ait tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 7.63. Calisanlarin ¢aligma siireleri ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri arasindaki
iligkiye ait anova testi sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler

Boyut Gruplar . F p
Toplami Derecesi Ortalamast

Gruplar Arast 410,494 4 102,624 883 474
Calisanin  Strdirdlebilir  Gryplarici  47196,168 406 116,247

Performansi
Toplam 47606,662 410
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Tablo 7.63’de arastirmaya katilan c¢alisanlarin g¢alisma siireleri ile g¢alisanin
stirdiiriilebilir performans1 goriisleri anlaml bir sekilde farklilagip farklilasmadiginin
anlagilmast amaci ile Anova testi uygulanmstir. Tek faktorli ANOVA testi sonucuna
gore calisanlarin yaglarinin siirdiiriilebilir performans iizerinde anlamli bir sekilde
farklilagsma yaratmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05). “Hai: Saglik ¢calisanlarinin
calisanin stirdiiriilebilir performanst goriisleri ¢alisma siirelerine gére anlaml sekilde

farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.
7.6 Korelasyon Analizi

Arastirmada kullanilan yenilik iklimi, is tatmini ve calisanin siirdiiriilebilir
performansi arasindaki iliskin yOniiniin, siddetinin ve derecesinin Ol¢iilebilmesi amaci

ile pearson korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 7.64. Korelasyon katsayist iligki glicil (Giirbiiz &Sahin, 2017: 260)

R iliski

0.00 Miski Yok

0.01-0.29 Diisiik diizeyede iliski
0.30-0.70 Orta diizeyede iligki
0.71-0.99 Yiiksek diizeyede iligki
1.00 Miikemmel Iliski

Gurblz ve Sahin (2017: 260) calismasinda, korelasyon katsayisi, degiskenler
arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin derecelerini gosterir. R degeri degiskenler arasindaki
iliskinin kuvvetini temsil eder ve degiskenler arasindaki iliskinin kuvvetini belirlemek
amactyla en ¢ok kullanilan analiz tekniklerinden birisidir.

Tablo 7.64’de Korelasyon katsayisi ve iligkinin giicii hakkindaki tabloya gore

yorumlar agagida yapilmstir.
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Tablo 7.65. Yenilik iklimi ile is tatmini ve ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi arasindaki iliskiye ait
korelasyon analizleri

Is Yenilik Calisamn Siirdiiriilebilir
Tatmini iklimi Performansi
Is Tatmini Pearson .
Correlation
Sig. (2-tailed)
N 411
Yenilik iklimi Pearson N
_ 462 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 411 411
Calisanin Siirdiiriilebilir Pearson N N
. ,548 ,345 1
Performansi Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 411 411 411

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 7.65’de yenilik iklimi, is tatmini ve ¢alisanin stirdiiriilebilir performansi
arasindaki iligkinin yonii ve siddetinin incelenebilmesi amaci ile korelasyon analizi
uygulanmistir. Bu analiz sonucuna goére is tatmini ile yenilik iklimi arasinda orta
dereceli, pozitif yonli ve anlamli bir iliski (r=0,462/bir degiskendeki bir birimlik
degisim diger bir degisken 0,462°lik bir artis1 ifade etmektedir, ¢alisanin siirdiiriilebilir
performansi ile is tatmini arasinda da orta dereceli, pozitif yonde ve anlaml bir iliski
(r=0,548/ bir degiskendeki bir birimlik degisim diger bir degisken 0,548°lik bir artisi
ifade etmektedir) ve yenilik iklimi ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi ile yenilik
iklimi arasinda diisiikk dereceli, pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin oldugu (r=0,345/
bir degiskendeki bir birimlik degisim diger bir degisken 0,345°1lik bir artis1 ifade

etmektedir) gorilmektedir.
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Tablo 7.66. Yenilik iklimi alt boyutlar ile is tatmini ve ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi arasmdaki
iligkiye ait korelasyon analizi sonucu

Yeniligi Yeniligi Kaynak Is Calisanin Siirdiiriilebilir
Destekleme Engelleme  Saglama  Tatmini Performansi
Yeniligi Pearson L
Destekleme Correlation
Sig. (2-tailed)
N 411
Yeniligi Pearson "
. -, 750 1
Engelleme Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 411 411
Kaynak Saglama  Pearson
ynaksne _ 714" 564" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 .000
N 411 411 411
Is Tatmini Pearson N - N
. ,498 277 418 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 411 411 411 411
Calisanin Pearson . - i -
- . ,557 - 474 ,451 ,548 1
Surdarlebilir Correlation
Performansi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 411 411 411 411 411

**: Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 7.66°da yenilik iklimi alt boyutlar1 ile is tatmini ve ¢alisanin siirdiiriilebilir
performansi arasindaki iligkiyi incelemek amaci ile korelasyon analizi yapilmistir. Bu
analiz sonucuna gore Is tatmini ile Yeniligi Destekleme ve Kaynak Saglama alt boyutu
arasinda orta dereceli (r=0,498; 0,418), pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu ancak
Yeniligi Engelleme boyutu ile is tatmini arasinda diisiik dereceli (r=-,277), negatif
yonde ve anlamli bir iligki oldugu, Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi ile Yenilik
iklimi boyutlar1 arasindaki iligki incelendiginde ise Yeniligi Destekleme ve Kaynak
Saglama alt boyutu arasinda yliksek dereceli (1=,714), pozitif yonde ve anlamli bir iligki
oldugu ancak Yeniligi Engelleme boyutu ile Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi

arasinda diistik dereceli (r=-,474), negatif yonde ve anlamli bir iliski oldugu, Calisanin
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Siirdiiriilebilir Performansi ile Is Tatmini arasinda iliski incelendiginde ise orta dereceli

(r=0,548), pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin varlig1 goriilmektedir.

7.7 Araci Degisken Analizi

Araci degisken (mediasyon) analizi, bir bagimsiz degiskenin (X) bir veya daha
fazla ara degisken iizerinden bagimli bir degisken iizerindeki (Y) dolayli etkisini
arastirmak i¢in kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Y1lmaz & Dalbudak, 2018).

Mediasyon siireci, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin

kismen veya tamamen ara degisken(ler) tarafindan aciklandigi durumu ifade eder

(Anonim, https://spssyardimi.com/spss-ile-mediation-analizi, 2024). Bagska bir deyisle,
mediasyon modelinde bagimsiz degisken once ara degisken(leri) etkiler, ara degiskenler
de de bagimli degiskeni etkiler. Bu ¢alisma i¢in yenilik iklimi aract degisken, is tatmini
bagimsiz degisken ve calisanin siirdiiriilebilir performanst da bagimli degisken olarak
belirlenerek analize devam edilmistir. Tablo 7.67°de Hayyes Process yontemi ile

yapilan arac1 degisken analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 7.67. Aracilik testine iliskin regresyon analizi sonuglari (n=411)

Sonuc Degiskenleri
M (Yenilik iklimi) Y (Cahisanin Siirdiiriilebilir
Performansi)
Tahmin B S.H. B S.H.
Degiskenleri
X (Is Tatmini) a A489*** .046 c' 1,291%** 121
M(Yenilik iklimi) - - - B 287 114
Sabit Im 1,324*** 143 Iy -1,062** .364
R?=.213 R?=.311
F(1;409) = 110,975; p<.001 F(2;408) =91,978; p<.001

*p<.05; **p<.01; ***p<.001; R?>= Aciklanan Varyans; S.H.= Standart Hata; GA: Giiven Araligi;

b= Standardize olmayan beta

Process Makro ile analiz sonucunda is tatmininin, yenilik iklimini anlaml
diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi saptanmistir (b=.489; %95 GA [.398-.581];
t=10,534; p<.001). Is tatmini, yenilik iklimindeki degisimin yaklasik %21’ini (R*=
.213) aciklamaktadir. Bunun yaninda yenilik iklimi, c¢alisanin siirdiiriilebilir

performansini anlamh diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (b=.287; %95
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GA [.062-.512]; t= 2,509; p<.05). Is tatmininin de galisanin siirdiiriilebilir performansi
tizerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi oldugu belirlenmistir (b=1,2911; %95 GA
[1,053-1,529]; t= 10,662; p<.001). Is tatmini ve yenilik iklimi birlikte analize dahil
edildiginde, calisanm siirdiiriilebilir performansindaki degisimin %31’ini (R?= .311)
acikladigi tespit edilmistir.

Yenilik ikliminin (M-arac1 degiskenin) olmadig1 bir modelde, is tatmininin (X),
calisanin siirdiiriilebilir performans: (Y) tizerindeki etkisi (c yolu), toplam etkiyi
gostermektedir. Buna gore, yenilik ikliminin olmadigr bir durumda is tatmininin,
calisanin siirdiiriilebilir performansi iizerinde olumlu yonde ve anlamli bir etkisinin
oldugu bulgusuna ulasilmistir (b=1,431; %95 GA [1,219-1,644]; t= 13,243; p<.001).

Son olarak is tatmininin ¢alisganin siirdiiriilebilir performans: tizerinde dolayh
etkisinin olup olmadigmi gdsteren dolayli etki (indirect effect) degeri, Bootstrap
Teknigi ile elde edilen giiven araliklari ile raporlanmistir. Buna goére, i tatmininin
calisanin siirdiiriilebilir performansi {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu;
dolayisiyla da yenilik ikliminin, is tatmini ile ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
tizerindeki iliskiye aracilik ettigi bulgusuna varilmistir (b= .140; %95 GA [.035-.254]).
Bu dolayli etki degeri (.140), iki ¢alisandan is tatmin diizeyi diger calisandan bir birim
yiiksek olan bir ¢alisanin siirdiiriilebilir performansinin .140 birim daha yiiksek olacagi
anlamin1 tagimaktadir. Ayrica is tatmininin c¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
iizerindeki tam ve kismi standardize etki biiyiikliiklerine bakildiginda; tam standardize
etki blyiikliigii .054; kismi standardize etki biiyiikliigii ise .140 olarak tespit edilmistir.
Test edilen modelin aracilik etkisinin orta degere yakin (Giirbiiz, 2021:70) oldugu ifade
edilebilir.

Calisanlarin is tatminlerinin, slirdiiriilebilir performanslarina etkisinde, yenilik
ikliminin aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini esas
alan regresyon analizi yapilmistir. Analizler Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process
makro kullanilarak yapilmistir. Bootstrap teknigi ile yapilan aracilik etki analizlerinde,
arastirma hipotezinin desteklenebilmesi igin analiz neticesinde elde edilen %95 guven
araligindaki (GA) degerlerin sifir (0) degerini kapsamamasi gerekmektedir
(MacKinnon, Lockwood & Williams, 2004). Bu amagla yapilan regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 7.67 de yer almaktadir. Buna gore, is tatmininin, ¢aliganin stirdiiriilebilir
performansi iizerinde dolayl etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da yenilik ikliminin,
is tatmini ile calisanmn siirdiiriilebilir performans: arasindaki iliskiye aracilik ettigi

(kismi) tespit edilmistir (b= .140; %95 GA [.035-.254]). Bu sonugla aragtirmanin “Hs:
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Yenilik iklimi, is tatmininin ¢alisamin siirdiiriilebilir performansi iizerindeki etkisinde
araciluk rolii oynar.” hipotezi desteklenmistir. Yenilik ikliminin, ig tatmini ile
calisaninin siirdiiriilebilir performansina etkisini gosteren araci degiskenin model

gosterimi Sekil 7.1.’deki gibidir.

R? =213

[ Yenilik iklimi ]
a=.489, p<.001 b=.287, p<.05
R2= 311

c= 1431, p<.001 Calisanin
is Tatmini Surdirilebilir
Performansi
Dogrudan etki (¢’)= 1,291, p<.001
Dolayli Etki=.140, %95 GA [.035-.254]

Sekil 7.1. Is Tatmini-Calisanim Siirdiiriilebilir Performansi filiskisinde Yenilik ikliminin Aracilik Rolii

Yenilik iklimi ana boyutunun analizinden sonra alt boyutlarma iligkin araci
degisken analizleri sonuglarina bakilmistir. Yenilik iklimi ilk alt boyutu olan “yeniligi
destekleme” alt boyutunun aracilik etkisine iliskin yapilan analiz sonuglar1 Tablo

7.68°deki gibidir.



93

Tablo 7.68. Yenilik iklimi alt boyutu olan yeniligi desteklemenin aracilik testine iligkin regresyon analizi

sonuglart
Sonu¢ Degiskenleri
M (Yi-yeniligi destekleme) Y (Calisanin Siirdiiriilebilir
Performansi)
Tahmin B S.H. B S.H.
Degiskenleri
X (is Tatmini) a 1,465%** 126 c ,939%** 115
M(Yi-yeniligi - - - B .336%** .039
destekleme)
Sabit im -1,676*** .389 Iy -,119 314
R?=.248 R2=.408
F(1;409) = 134,983; p<.001 F(2;408) =140,491; p<.001

*p<.05; **p<.01; ***p<.001; R?>= Agiklanan Varyans; S.H.= Standart Hata; GA: Giiven Aralig1;

b= Standardize olmayan beta

Process Makro ile analiz sonucunda is tatmininin, yenilik ikliminin alt boyutu
olan “yeniligi destekleme”yi anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi saptanmistir
(b= 1,465; %95 GA [1,217-1,713]; t=11,618; p<.001). Is tatmini, yenilik iklimi alt
boyutu olan yeniligi desteklemedeki degisimin yaklasik %25’ini (R?= .248)
aciklamaktadir. Bunun yaninda yenilik iklimi alt boyutu olan yeniligi destekleme,
calisanin siirdiiriilebilir performansmi anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir (b=.336; %95 GA [.260-.413]; t= 8,614; p<.001). Is tatmininin de
calisanin siirdiiriilebilir performansi lizerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi oldugu
belirlenmistir (b=,939; %95 GA [,713-1,165]; t= 8,178; p<.001). Is tatmini ve yenilik
iklimi alt boyutu olan yeniligi destekleme birlikte analize dahil edildiginde, ¢alisanin
siirdiiriilebilir performansindaki degisimin %41°ini (R?>= .408) agikladig1 tespit
edilmistir.

[s tatmininin ¢alisanm siirdiiriilebilir performansi iizerinde dolayl etkisinin olup
olmadigin1 gosteren dolayli etki (indirect effect) degeri, Bootstrap Teknigi ile elde
edilen giiven araliklar1 ile raporlanmistir. Buna gore, is tatmininin ¢aliganin
sirdiiriilebilir performans: {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu; dolayisiyla da
yenilik ikliminin alt boyutu olan alt boyutu olan yeniligi desteklemenin, is tatmini ile
calisanin siirdiiriilebilir performanst {izerindeki iliskiye aracilik ettigi bulgusuna
varilmistir (b= .493; %95 GA [.358-.652]). Bu dolayh etki degeri (.493), iki ¢alisandan

is tatmin diizeyi diger c¢alisandan bir birim yiiksek olan bir calisanin siirdiiriilebilir
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performansmin .493 birim daha yiliksek olacagi anlamini tasimaktadir. Bu sonucla
aragtirmanin  “Haa: Yenilik ikliminin alt boyutu olan yeniligi destekleme, is tatminin
calisamin stirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisinde araciluk rolii oynar.” hipotezi
kabul edilmistir.

Yenilik iklimi ikinci alt boyutu olan “yeniligi engelleme” alt boyutunun aracilik

etkisine iligkin yapilan analiz sonuglar1 Tablo 7.69°daki gibidir.

Tablo 7.69. Yenilik iklimi alt boyutu olan yeniligi engellemenin aracilik testine iligkin regresyon analizi

sonuglart
Sonug¢ Degiskenleri
M (Yi-yeniligi engelleme) Y (Calisanin Siirdiiriilebilir
Performansi)
Tahmin B S.H. B S.H.
Degiskenleri
X (is Tatmini) a -,679*** 116 c 1,179%** .103
M(Yi-yeniligi - - - B -.372%** 042
engelleme)
Sabit I 5101*** 359 Iy 1,215%* 374
R?=.077 R?=.413
F(1;409) = 33,979; p<.001 F(2;408) =143,244; p<.001

*p<.05; **p<.01; ***p<.001; R?>= Agiklanan Varyans; S.H.= Standart Hata; GA: Giiven Aralig1;

b= Standardize olmayan beta

Process Makro ile analiz sonucunda is tatmininin, yenilik ikliminin alt boyutu
olan “yeniligi engelleme™yi anlaml diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir
(b=-,679; %95 GA [-.907,-.450]; t=-5,829; p<.001). Is tatmini, yenilik iklimi alt boyutu
olan yeniligi engellemedeki degisimin yaklasik %8’ini (R*= .077) agiklamaktadir.
Bunun yaninda yenilik iklimi alt boyutu olan yeniligi engelleme, ¢alisanin siirdiiriilebilir
performansin1 anlamli diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir (b=-.372;
%95 GA [-.455, -.289]; t= -8,835; p<.001). Is tatmininin de ¢alisanin siirdiiriilebilir
performansi iizerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi oldugu belirlenmistir (b=1.179;
%95 GA [.976-1.382]; t= 11,426; p<.001). Is tatmini ve yenilik iklimi alt boyutu olan
yeniligi engelleme birlikte analize dahil edildiginde, c¢alisganin siirdiiriilebilir
performansindaki degisimin %41’ini (R?= .413) agikladig tespit edilmistir.

Is tatmininin calisanin siirdiiriilebilir performans: {izerinde dolayl etkisinin olup

olmadigin1 gosteren dolayli etki (indirect effect) degeri, Bootstrap Teknigi ile elde
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edilen giiven araliklar1 ile raporlanmistir. Buna gore, is tatmininin ¢aliganin
stirdiiriilebilir performans: iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu; dolayisiyla da
yenilik ikliminin alt boyutu olan alt boyutu olan yeniligi engellemenin, is tatmini ile
calisanin silirdiiriilebilir performanst {izerindeki iliskiye aracilik ettigi bulgusuna
varilmistir (b= .252; %95 GA [.123-.407]). Bu dolayh etki degeri (.252), iki ¢alisandan
is tatmin diizeyi diger ¢alisandan bir birim yiiksek olan bir ¢alisanin sirdardlebilir
performansmin .252 birim daha yiliksek olacagi anlamini tasimaktadir. Bu sonucla
aragtirmanin  “Hap: Yenilik ikliminin alt boyutu olan yeniligi engelleme, is tatminin
calisamin stirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisinde araciluk rolii oynar.” hipotezi
kabul edilmistir.

Yenilik iklimi {i¢lincii ve son alt boyutu olan “kaynak saglama” alt boyutunun

aracilik etkisine iligkin yapilan analiz sonuglar1 Tablo 7.70’teki gibidir.

Tablo 7.70. Yenilik iklimi alt boyutu olan kaynak saglamanin aracilik testine iligkin regresyon analizi

sonuglari
Sonuc Degiskenleri
M (Yi- kaynak saglama) Y (Calisanin Siirdiiriilebilir
Performansi)
Tahmin B S.H. B S.H.
Degiskenleri
X (is Tatmini) a 2,809*** 301 c' 1,120*** 113
M(Yi-kaynak - - - B 1117 .017
saglama)
Sabit Im 5,101%** 359 Iy -,379 321
R?=.175 R?=.367
F(1;409) = 86,789; p<.001 F(2;408) =118,384; p<.001

*p<.05; **p<.01; ***p<.001; R?>= Aciklanan Varyans; S.H.= Standart Hata; GA: Giiven Araligi;

b= Standardize olmayan beta

Process Makro ile analiz sonucunda is tatmininin, yenilik ikliminin alt boyutu
olan “kaynak saglama”y1 anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi saptanmistir (b=
2,809; %95 GA 2.216, 3.401]; t=9.316; p<.001). Is tatmini, yenilik iklimi alt boyutu
olan kaynak saglamadaki degisimin yaklasik %18’ini (R?>= .175) agiklamaktadir. Bunun
yaninda yenilik iklimi alt boyutu olan kaynak saglama, c¢alisanin siirdiiriilebilir
performansini anlamli diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir (b=.111; %95

GA [.078, .144]; t= 6,577; p<.001). Is tatmininin de ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
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iizerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi oldugu belirlenmistir (b=1.120; %95 GA
[.897, 1.342]; t= 9,883; p<.001). Is tatmini ve yenilik iklimi alt boyutu olan kaynak
saglama birlikte analize dahil edildiginde, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansindaki
degisimin %37’sini (R?>= .367) agikladig1 tespit edilmistir.

Is tatmininin ¢alisanin siirdiiriilebilir performans: iizerinde dolayl etkisinin olup
olmadigint gosteren dolayli etki (indirect effect) degeri, Bootstrap Teknigi ile elde
edilen giiven araliklar1 ile raporlanmistir. Buna gore, is tatmininin ¢aliganin
stirdiiriilebilir performans: tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu; dolayisiyla da
yenilik ikliminin alt boyutu olan alt boyutu olan kaynak saglamanin, ig tatmini ile
calisanin stirdiiriilebilir performans: tizerindeki iligkiye aracilik ettigi bulgusuna
varilmistir (b=.312; %95 GA [.210-.433]). Bu dolayl1 etki degeri (.312), iki ¢alisandan
is tatmin dilizeyi diger calisandan bir birim yiiksek olan bir ¢alisanmn siirdiiriilebilir
performansimin .312 birim daha yiiksek olacagi anlamini tagimaktadir. Bu sonugla
aragtirmanin  “Hac: Yenilik ikliminin alt boyutu olan kaynak saglama, is tatminin
calisamin siirdiiriilebilir performanst tizerindeki etkisinde araciluk rolii oynar.” hipotezi
kabul edilmistir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin kabul veya ret durumlarinin toplu

gosterimi Tablo 7.72’deki gibidir.
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Hipotezler Anlamlilik Sonug
Hi: Is tatmini, cahganin siirdiiriilebilir performansi iizerinde anlaml1 ve (p<0=0.001) Kabul
pozitif bir etkiye sahiptir.

Ho: Is tatmini, yenilik iklimi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye (p<0=0.001) Kabul
sahiptir

Ha: Yenilik iklimi, ¢alisanin siirdiiriilebilir performanst {izerinde anlaml (p<0=0,05) Kabul
ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Ha: Yenilik iklimi, is tatmininin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi (p<a=0.001) Kabul
iizerindeki etkisinde araciluk rolii oynar.

Haa: Yenilik ikliminin alt boyutu olan yeniligi destekleme, is tatminin (p<0=0.001) Kabul
calisanin siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisinde araciluik rolii

oynar.

Hap: Yenilik ikliminin alt boyutu olan yeniligi engelleme, is tatminin (p<0=0.001) Kabul
calisanin siirdiiriilebilir performansi {izerindeki etkisinde araciliik roli

oynar.

Hac: Yenilik ikliminin alt boyutu olan kaynak saglama, is tatminin (p<a=0.001) Kabul
calisanin siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisinde araciluik rolii

oynar.

Hs: Saglik calisanlarmin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde  (p>0=0,05) Red
farklilagsmaktadir.

Hs: Saglik calisanlarmin is tatmin diizeyleri medeni durumlarina gore (p>0=0,05) Red
anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

H7: Saglik ¢alisanlariin is tatmin diizeyleri yaslarina gére anlamli sekilde  (p>0=0,05) Red
farklilasmaktadir

Hs: Saglik calisanlarmin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore (p>0=0,05) Red
anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

Ho: Saglik calisanlarmin is tatmin diizeyleri caligma siirelerine gore (p<0=0,05) Kabul
anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

Hio: Saglik ¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri iinvanlarina goére anlamli (p>0=0,05) Red
sekilde farklilasmaktadir.

Hi1: Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri cinsiyete gore anlamli (p>0=0,05) Red
sekilde farklilasmaktadir.

Hi2: Saglik ¢alisanlarinin yenilik iklimi goériigleri medeni durumlarma (p>0=0,05) Red
gore anlaml sekilde farklilagmaktadir.

His: Saglik calisanlarin yenilik iklimi gériisleri yaslarina gére anlamli (p>0=0,05) Red
sekilde farklilasmaktadir.

Hia: Saglik calisanlarin yenilik iklimi gortisleri egitim diizeylerine goére  (p>0=0,05) Red
anlamh sekilde farklilasmaktadir.

His: Saglik calisanlariin yenilik iklimi goriisleri ¢calisma siirelerine gore (p>0=0,05) Red
anlaml gekilde farklilasmaktadir.

Hie: Saglik calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri tinvanlarina gore (p>0=0,05) Red
anlaml sekilde farklilagsmaktadir.

Hi7: Saglik ¢alisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri (p>0=0,05) Red

cinsiyetlerine gore anlamh sekilde farklilagmaktadir.
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His: Saglik calisanlarinin galisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri (p<0=0,05) Kabul
medeni durumlarina gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.
Hio: Saglik ¢alisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri (p>0=0,05) Red

yaslarina gore anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

Hao: Saglik calisanlarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri (p<0=0,05) Kabul
egitim diizeylerine gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.

H?L: Saglik ¢ahisanlarmin galiganin siirdiiriilebilir performansi goriisleri (p>0=0,05) Red
caligma siirelerine gére anlamli sekilde farklilagmaktadir.

Ha2: Saglik calisanlarinin ¢aligsanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri (p>0=0,05) Red
tinvanlarina gore anlamli sekilde farklilasmaktadir.

Tablo 7.72’de arastirmada cercevesinde is tatminin dogrudan ve dolayli olarak
(yenilik iklimi araciligiyla) calisanin siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisi
irdelenmis olup, ¢alisma cergcevesinde gelistirilen hipotezlerde is tatmininin ¢alisanin
stirdiiriilebilir performansi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, is tatmininin yenilik
iklimi Uzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, yenilik ikliminin ¢alisanin siirdiirebilir
performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ve yenilik ikliminin is tatminini
caliganin siirdiiriilebilir performansi tizerindeki etkisinde yenilik ikliminin aracilik roli
oynadig1 saptanmuistir.

Demografik degiskenler de ¢alisma kapsaminda irdelenmistir. Cinsiyet ile is
tatmini, yenilik iklimi ve calisanin siirdiiriilebilir performanslar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilasma bulunmamistir. Medeni durum ile is tatmini ve yenilik
iklimi gortsleri hakkinda bir farklilasma bulunmaz iken c¢alisanin siirdiirtilebilir
performanst goriislerinde bekar bireylerin evli bireylere oranla daha yiiksek
stirdiiriilebilir performans goriisiine sahip oldugu saptanmustir. Yas ile is tatmini, yenilik
iklimi ve ¢alisanin siirdiiriilebilir performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilagsma bulunmamistir. Egitim diizeyi ile is tatmini ve yenilik iklimi goriisleri
hakkinda bir farklilagma bulunmaz iken c¢alisanin siirdiiriilebilir performansi
goriislerinde doktora mezunlarmin lise mezunlarina oranla daha yiiksek is tatmini
goriisine sahip oldugu saptanmistir. Calisma siiresi ile yenilik iklimi ve c¢aliganin
stirdiiriilebilir performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir bulunmaz iken
calisma siiresi 1 yildan az olanlarin 11-15 yil ¢alisma siirelerine oranla daha yiiksek is
tatminine sahip oldugu saptanmistir. Unvan ile is tatmini, yenilik iklimi ve ¢alisanin
stirdiiriilebilir performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma

bulunmamustir.
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8. SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde yogunlasan rekabet ile birlikte iiretim veya hizmet siirecinde
rekabette var olabilmek adina, organizasyonlarin verimliliklerini arttirma ihtiyaci
giinden giline 6nem kazanmigtir. Ayni1 miktarda girdi ile daha fazla ¢ikt1 elde edebilen
organizasyonlar rekabet kosullarinda 6ne ge¢me firsatina sahip olmuslardir. Bu anlamda
verimliligi arttirabilmek adina bir¢ok organizasyon isgoren kimselerin yaptilari ise karsi
olan tatmin duygularini yiikselterek performanslarinin artacagi beklentisine girmislerdir.
Is tatmin duygusunun arttirilabilmesi amaciyla bircok faktor degerlendirilerek, sahip
olunan kosullar dogrultusunda organizasyonun yapisina en uygun olan yodntem
secilmektedir.

Organizasyondaki sartlarin iyilestirilmesi, is ortamimin degistirilmesi, isin
zenginlestirilmesi veya basitlestirilmesi gibi bircok metodu kapsayan yenilik
faaliyetleri, isgérenlerin motivasyonlarmi arttirarak yaptiklari ise karsi sahip olduklari is
tatmini duygularmin artmasi hedeflemektedir. Bu anlamda birgok diisiince metodu
gelistirilmekte ve uygulanmaktadir. Anket calismasmin yapildigi hastanelerde 6zellikle
kaizen ve yalin iiretim uygulamalar1 etkin olup, siireclerin hizlanmasi ve isgorenlerin
daha 1yi kosullarda c¢alisabilmesi adina ¢aligmalar yapilmaktadir.

Isgorenlerin  performansmin  yikseltilmesi ve arzu edilen standardin
yakalanmasina  miiteakip,  saglanan  standardin  sUrekliliginin ~ saglanmasi
organizasyonlarin ana hedeflerinden birisidir. Calisanin performansini siirdiirebilir
kilmak igin is tatmini duygusunun iist diizeyde tutulmas1 gerekmektedir. Is tatmini
diizeyinde azalma goriilen isgdrenlerin gosterdikleri performanslarin = diismesi
beklenebilir.

Yapilan c¢alismada saglik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin sahip olduklar is
tatmini dizeyleri, yenilik ikliminin is tatmi {izerindeki etKisi ve isgorenlerin
performanslarinin siirdiiriilebilir kilinmasi irdelenmis olup aralarindaki iliski yapis1
belirlenmeye caligilmigtir. Tlrkiye’de yasayan saglik sektorii ¢aliganlarini kapsayan
calismanin sonuglar1 agsagida verilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, IBM SPSS 22.0 (Istatistical Package
for Social Sciences) istatistik programiyla analiz edilip yorumlanmistir. Demografik
faktorler ve Is tatmini Olcegi, Yenilik iklimi &lcegi ve Calisanin Siirdiiriilebilir

performansi 6lcegine yonelik tanimlayici testler yapilmustir.
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8.1. Sonuglar

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlikleri incelenmis ve Cronbach’s Alpha
guvenirlik katsayilar1 sirasi ile is tatmini 6lgegi igin 0,937, yenilik iklimi 6l¢egi igin
0,956 ve calisanin siirdiiriilebilir performansi i¢in 0,960 olarak bulunmustur. Bu
degerler aragtirmada kullanilan Olgeklerin giivenirliginin yiiksek derecede (%93,7-
%95,6-%96) oldugunu gostermektedir. Orneklem sayisinm 50°den fazla olmasi
sebebiyle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi Kolmogorov-Smirnov testiyle
arastirtlmig ancak sadece normallik testi degerlendirilerek verilerin analizinin
yorumlanmasinin noksan olabilecegi diisiincesinden yola ¢ikilarak hangi analiz
tekniginin kullanilacagmin belirlenebilmesi amaci ile ortalama, varyans, standart sapma,
carpiklik ve basiklik ile Detrend Q-Q Plot diyagram degerleri de irdelenmistir.

Arastirma c¢ergevesinde elde edilen sonuglara yonelik degerlendirmeler asagidaki
gibidir:

e Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin ¢ogunlugunun (246) kadin oldugu
belirlenmistir. Hemsirelerin yiiksek diizeyde kadin olmasinin, bu sonucu
etkiledigi degerlendirilmektedir.

e Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin en yogun oldugu yas araligi 26-33(148)
oldugu belirlenmistir. 34-41 yas araligindaki saglik caliganlarmin yogunlugu da
yuksektir. En az yogunluk ise 50 yas ve {izeri olan kimselerde gozlemlenmistir.

e Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin medeni durumlarmin dagilimi oldukca
dengelidir. Katilimcilarda diisiik yas araligmin fazla olmasi sebebiyle bekar
katilimer sayisinin daha yuksek olmasi beklenmis ancak elde edilen sonuglarda
evli-bekar dagilimi yakinlik gostermektedir.

e Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin en az lisans seviyesi egitim diizeyine
sahip olma oranlarmnin yiizde 80’1 astig1 saptanmistir. Bunun nedeninin saglik
sektoriinde is hayatina katilabilmek i¢in gerekli olan minimum isterler oldugu
degerlendirilmektedir.

e Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin ¢gogunlugunun is tecriibesi 1-5 y1l veya
6-10 y1l oldugu saptanmustir. Saglik calisanlarinin yaslarinin nispeten diisiik

olmasminm bu sonuca sebep oldugu diisiiniilmektedir.
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Aragtirmaya katilan saglik c¢alisanlarmin en fazla orana sahip olan kismini
hemsireler (153) olusturmaktadir. Doktorlarmn (106) katilimi ise hemsgirelere
yakin seyretmistir. Hastane icerisindeki dagilim olarak hemsirelerin ¢ok daha
fazla oldugu degerlendirilmekte ancak ankete katilim konusunda doktorlarin
daha istekli davrandig1 degerlendirilmektedir.

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin, yaslari ile sahip olduklari is tatmini
diizeyi arasinda istatistiksel olarak bir farklilasma mevcut degildir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin, yaslari ile yenilik iklimleri hakkidaki
goriislerinde istatistiksel olarak bir farklilasma saptanmamistir. Anket esnasinda
hastanelerde Kaizen ve Alti sigma uygulamalarinin her saglik ¢aligani lizerinde
bir farkindalik yarattig1 degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlariin yaslari ile siirdiiriilebilir performanslari
arasinda farklilasma mevcut degildir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin egitim diizeyleri ile is tatmin diizeyleri
arasinda farklilasma saptanmamustir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin egitim diizeyleri ile yenilik iklimi
arasinda istatistiksel olarak farklilasma saptanmamistir. Bunun nedeninin
hastanalerde genel olarak yiiriitiilen yenilik ikliminin yarattig1 biling oldugu
diistiniilmektedir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin egitim diizeylerinin farkli olmasi
calisanin siirdiirtilebilir performansi agisindan farklilik olusturmustur. Yapilan
analizler neticesinde doktora egitim diizeyine sahip olan saglik ¢alisanlarinin en
yuksek calisanin siirdiiriilebilir performansi goriisiine sahip oldugu goriiliirken,
lise egitim diizeyine sahip olan saglik ¢alisanlarinin en diisiik c¢alisanin
stirdiiriilebilir performansi goriisiine sahip oldugu saptanmistir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlariin cinsiyetleri ile is tatmini, yenilik iklimi
goriisii ve caliganin siirdiiriilebilir performansi arasinda istatistiksel olarak
herhangi bir farklilasma belirlenmemistir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin, medeni durumlari ile i tatminleri ve
yenilik iklimi goriigli arasinda istatistiksel bir farklilagma saptanmamustir.
Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, medeni durumlar: ile siirdiiriilebilir
performanslar1 arasinda istatiksel bir farklilagma goriilmistiir. Bekarlarin

stirdiiriilebilir performanslarinin, evlilere oranla Xdegeri incelenerek daha iyi
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oldugu saptanmstir. Bekar olan kimselerin hayat {izerindeki beklenen odak
sayisinin evli kigilere kiyasla daha diisik olmasi beklentisinin bu sonucu
dogurdugu diisiiniilmektedir.

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin, {invanlari ile is tatmini, yenilik iklimi
goriisll ve siirdiiriilebilir performanslari arasinda istatistiksel olarak herhangi bir
farklilagma saptanmamustur.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin ¢alisma siireleri ile is tatmin diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak bir farklilasma saptanmistir. Yapilan analizler
neticesinde farkliliklar incelendigi zaman daha az ¢alisma siiresine sahip olan
calisanlarin daha fazla calisma siiresi olan saglik calisanlara oranla is tatmin
diizeylerinin daha ytliksek oldugu bulunmustur. Yalnizca 11-15 c¢alisma yilina
sahip saglik calisanlarinin istisna sagladigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, g¢alisma siireleri ile yenilik iklimi
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak bir farklilagsma bulunmamustir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, calisma siireleri ile siirdiiriilebilir
performansi arasinda istatiksel bir farklilagma bulunmamuistir.

Yapilan analizler neticesinde is tatmini diizeyi ve yenilik iklimi siirecleri
arasindaki iliskinin orta dereceli, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli
oldugu saptanmustir. Bu sonu¢ (Gokcen & Cetin, 2022; Pelenk, 2017; Pelenk,
2019; Akyildiz, 2014) literatiir ile uyum gostermektedir.

Yapilan analizler neticesinde is tatmin diizeyi ile siirdiiriilebilir performans
arasindaki iliskinin pozitif, yenilik iklimine oranla daha kuvvetli oldugu ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ (Yazicioglu, 2010;
Bas & Ardig, 2002; Yetis & Katlav, 2017; Gerekan, 2019) literatiir ile uyum
gostermektedir.

Yapilan analizler neticesinde yenilik iklimi ve surddrdlebilir performans
arasindaki iligkinin ise diger iki iliskiye nazaran daha zayif, pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmustir. Bu sonuglar (Erdem & Gokdeniz
ve Met, 2011; Oztiirk & Mesci ve Kiling, 2013; Yavuz, 2010) literatiir ile uyum
gostermektedir.

Alt boyutlar ile olan iliskiler irdelendigi zaman ise yeniligi destekleme ve is
tatmini arasinda orta dereceli, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir

iligki belirlenmistir.
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e Kaynak saglama ve is tatmini arasinda orta dereceli, pozitif yonlu ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur.

e Yeniligi engelleme ve is tatmini arasinda diisiik dereceli, negatif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

e Yeniligi destekleme ve Calisanin Siirdiiriilebilir Performans: arasinda yiiksek
dereceli, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
saptanmigtir.

e Kaynak saglama ve Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi arasinda yiiksek
dereceli, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir ilisgki oldugu
bulunmustur.

e Yeniligi engelleme ve Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi arasinda diisiik
dereceli, negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu
saptanmigtir.

e Calisanm Siirdiiriilebilir Performans1 ve Is Tatmini arasinda ise orta dereceli,
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki belirlenmistir.

e Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde is tatmininin c¢alisanin siirdiiriilebilir
performansi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, is tatmininin yenilik iklimi
Uzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, yenilik ikliminin ¢alisanin siirdiirebilir
performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ve yenilik ikliminin is
tatminini c¢alisanin stirdiiriilebilir performans1 iizerindeki etkisinde yenilik

ikliminin aracilik rolii oynadig1 saptanmistir.

Calisma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin kabul veya ret edilme durumlarina
yonelik yapilan analizlerde asagidaki sonuglara ulasilarak ilgili degerlendirmeler

yapilmistir. Buna gore;

Hi: Is tatmini, cahisamin siirdiiriilebilir performanst iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahiptir hipotezi olumlu yonde anlamli bulunmus ve kabul edilmistir (p<,001).
Buna gore saglik calisanlarinin ig tatmini diizeylerinin arttirilarak strddrilebilir
performanslarinin artig géstermesi saglanabilir.

Hy: Iy tatmini, yenilik iklimi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir hipotezi

olumlu yonde anlamli bulunmus ve kabul edilmistir (p<,001). Buna gore, saglik
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calisanlarinin is tatmini diizeylerinin arttirilmasi saglanarak yenilik iklimi faaliyetlerinin
ve yenilik iklimine kars1 tutumlar1 tizerinde pozitif bir artig saglanabilir.

Hs: Yenilik iklimi, ¢calisamn siirdiiriilebilir performanst iizerinde anlaml ve pozitif
bir etkiye sahiptir hipotezi olumlu yonde anlamli bulunmus ve kabul edilmistir
(p<0,05). Buna gore, saglk calisanlarmin g¢alistiklar1 yerlerdeki yenilik ikliminin
mevcudiyeti calisanlarin siirdiiriilebilir performanslar1 iizerinde olumlu etki yarattigi
ifade edilebilir.

Ha: Yenilik iklimi, is tatmininin ¢alisanin siirdiiviilebilir performanst iizerindeki
etkisinde aracilik rolii oynar hipotezi olumlu yonde anlamli bulunmus ve kabul
edilmistir (p<,001). Buna gore, saglik ¢alisanlarinin is tatmini diizeylerinin arttirilarak
strdiiriilebilir performanslarinin artig géstermesi noktasinda yenilik ikliminin ¢aligma
ortaminda aracilik etki yarattig1 ifade edilebilir. Calisma ortaminda isinden tatmin olan
calisanlarin siirdiiriilebilir performanslar1 iizerindeki etkisinde yenilik iklimi kavrami
onemli bir etkendir. Yenilik ikliminin yarattig1 atmosfer calisanlarin performanslarina
katki sunabilmektedir.

Haa: Yenilik ikliminin alt boyutu olan yeniligi destekleme, is tatminin c¢alisanin
siirdiiriilebilir performanst iizerindeki etkisinde araciuk rolii oynar. Hipotezi olumlu
yonde anlamli bulunmus ve kabul edilmistir (p<,001).

Hab:  Yeniligi destekleme alt boyutunun, iy tatminin ¢alisamin siirdiiriilebilir
performanst iizerindeki etkisinde aracilik rolii vardwr. Hipotezi olumlu yonde anlamli
bulunmus ve kabul edilmistir (p<,001).

Hac:  Yeniligi engelleme alt boyutunun, is tatminin ¢alisamin siirdiiriilebilir
performanst iizerindeki etkisinde aracilik rolii vardwr. Hipotezi olumlu yonde anlamli
bulunmus ve kabul edilmistir (p<,001).

Hs: Saghk c¢alisanlarinmin is tatmin diizeyleri cinsiyete giore anlamli sekilde
Sarklllagsmamaktadir. T testine gore is tatmin diizeyi ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilasma goriilmemistir (p>0,05). Hs hipotezi rededilmistir.

He: Saghk calsanlarinin is tatmin diizeyleri medeni durumlarina gére anlaml
sekilde farklilasmamaktadwr. T testine gore is tatmin diizeyi ile medeni durumlari
arasinda arasinda anlamli bir farklilasma go6riilmemistir (p>0,05). Hs hipotezi
rededilmigtir.

H7: Saghk c¢alisanlarimin is tatmin diizeyleri yaslarina gore anlaml sekilde

Sfarklilasmamaktadwr. Tek faktorli anova testine gore is tatmin diizeyi ile yaslari



105

arasinda arasinda anlamli bir farklilasma goriilmemistir (p>0,05). H7 hipotezi
rededilmigtir.

Hg: Saglik ¢alisanlarimin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore anlaml gekilde
Sfarklilasmamaktadir. Tek faktorli anova testine gore is tatmin diizeyi ile egitim
diizeyleri arasinda arasinda anlamli bir farklilagma goriilmemistir (p>0,05). Hg hipotezi
rededilmigtir.

Ho: Saglik ¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri ¢calisma siirelerine gore anlaml sekilde
Jarklhlagmaktadwr. Tek faktorlii anova testine gore is tatmin diizeyi ile egitim diizeyleri
arasinda arasinda anlamli bir farklilagsma goriilmiistir (p<0,05). Tukey HSD testi
sonuglar1 incelendiginde calisma siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin 11-15 yil arasinda
calisma siiresi olan ¢alisanlar arasinda i tatmini goriisleri agisindan istatistiksel olarak
farkliliklar oldugu anlasilmaktadir. 1 yildan az g¢aligma siiresine sahip olan saglik
calisanlarin is tatmini goriislerinin ortalama degeri 3,1787 ve 11-15 yil arasinda ¢alisma
stiresine sahip olan 2,90 oldugu bulunmus olup, bu sonuglardan yola ¢ikilarak ¢alisma
stiresi 1 yildan az olan isgorenlerin 11-15 yil ¢caligsma siiresine sahip olanlara oranla daha
1yi is tatminine sahip oldugu soylenebilir. Ho hipotezi kabul edilmistir.

Hio: Saghk calisanlarimin is tatmin diizeyleri iinvanlarina gore anlamli sekilde
farklilasmamaktadwr. Tek faktorli anova testine gore is tatmin diizeyi ile {invanlari
arasinda arasmda anlamli bir farklilasma gorilmemistir (p>0,05). Hio hipotezi
rededilmistir.

Hii: Saghk calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri cinsiyete gore anlamli sekilde
farklilasmamaktadwr. T testine gore yenilik iklimi goriisleri ile cinsiyetleri arasinda
arasinda anlamli bir farklilasma gériilmemistir (p>0,05). Hi1 hipotezi rededilmistir.

Hiz: Saglhk calisanlarimin yenilik iklimi goriisleri medeni durumlarina gore anlaml
sekilde farklilasmamaktadir. T testine gore yenilik iklimi goriisleri ile medeni
durumlar1 arasinda arasinda anlamli bir farklilasma goriilmemistir (p>0,05). Hi
hipotezi rededilmistir.

His: Saghk calisanlarimin yenilik iklimi goériisleri yaslarina gore anlamh sekilde
Sarklilasmamaktadir. Tek faktorlii anova testine gore yenilik iklimi goriisleri ile yaslari
arasinda arasinda anlamh bir farklilasma goriilmemistir (p>0,05). Hiz hipotezi
rededilmigtir.

His: Saglhk calisanlarimin yenilik iklimi goriisleri egitim diizeylerine gore anlaml

sekilde farklilasmamaktadir. Tek faktorlii anova testine gore yenilik iklimi goriisleri ile
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egitim diizeyleri arasinda arasinda anlamli bir farklilagsma goriilmemistir (p>0,05). Hi4
hipotezi rededilmistir.

His: Saghk calisanlarimin yenilik iklimi goriisleri calisma siirelerine gore anlaml
sekilde farklilasmamaktadir. Tek faktorli anova testine gore yenilik iklimi goriisleri ile
caligma siirelerine gore anlamli bir farklilasma gorilmemistir (p>0,05). His hipotezi
rededilmigtir.

Hie: Saghk calisanlarinin yenilik iklimi goriisleri iinvanlarina gore anlaml sekilde
Sarklhlagsmamaktadr. Tek faktorlii anova testine gore yenilik iklimi gorisleri ile
tinvanlarina gore anlamli bir farkhilasma goriilmemistir (p>0,05). His hipotezi
rededilmigtir.

Hi7:  Saghk c¢alsanlarimin  ¢alisamin  siirdiiriilebilir  performanst  goriigleri
cinsiyetlerine gore anlaml sekilde farklilasmamaktadir. T testine gore yenilik iklimi
goriisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilasma goriilmemistir (p>0,05). Hiz
hipotezi rededilmistir.

Hig: Saghk calisanlarimin calisanmin siirdiiriilebilir performanst goriigleri medeni
durumlarina gore anlaml sekilde farklilasmaktadwr. T testine gore yenilik iklimi
goriisleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilasma goériilmiistiir (p<0,05).
Bu farklilasma incelendiginde ise bekar bireylerde ortalama degerin 3,1243 oldugu ve
evli bireylerde ise bu degerlin 2,9567 oldugu saptanmis olup bu sonuglara bakilarak
bekar bireylerin evlilere gore siirdiiriilebilir performans goriislerinin daha iyi oldugu
soylenebilir. Hig hipotezi kabul edilmistir.

Hio: Saghk calisanlarimin calisamin siirdiiriilebilir performanst goriisleri yaslarina
gore anlaml sekilde farklilasmamaktadwr. Tek faktorli anova testine testine gore
yenilik iklimi gorilisleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilasma goriilmemistir
(p>0,05). Hig hipotezi rededilmistir.

Hzo: Saghk calisanlarimin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri egitim
diizeylerine giore anlaml sekilde farkhilasmaktadir. Tek faktorli anova testine testine
gore yenilik iklimi goriisleri ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilagsma
gorilmiistiir (p<0,05). Hao hipotezi kabul edilmistir.

Ho1: Saghk calisanlarimin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi goriisleri calisma
siirelerine gore anlaml sekilde farklilasmamaktadir. Tek faktorli anova testine testine
gore yenilik iklimi goriisleri ile ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilagsma

goriilmemistir (p>0,05). Ho1 hipotezi rededilmistir.
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H2o: Saghk ¢alisanlarinin ¢calisanin siirdiiriilebilir performansi goriigleri iinvanlarina
gore anlaml sekilde farklilasmamaktadwr. Tek faktorli anova testine testine gore
yenilik iklimi gorisleri ile iinvanlar1 arasinda anlamli bir farklilagma goriilmemistir

(p>0,05). Ha2 hipotezi rededilmistir.

8.2. Oneriler

Calisma kapsaminda gelistirilen hipotezler neticesinde bundan sonra yapilacak
calismalarda; bu arastrma degiskenlerinin farkli meslek gruplarina ve bireylere
uygulanmasi ¢alismanin sonuglarini gii¢lendirecektir. Yapilan ¢alismada 0zel sektérdeki
saglik calisanlar1 ve kamudaki saglik ¢alisanlar1 farklilastirilmis olup, yapilacak farkl
bir ¢alismada bu iki 6rneklem arasindaki farkliliklar ve sonuglar degerlendirilebilir.
Calismada kullanilan 6lgeklere farkli anket 6lgekleri de eklenerek aragtirmanin kapsami
genisletilebilir. Arastirma neticesinde konuya iliskin olarak asagida birtakim Oneriler

sunulmustur:

e Lise Ogrenim diizeyine sahip saglik calisanlari ile doktora Ogrenim
diizeyine sahip calisanlarmin sahip olduklar: siirdiiriilebilir performans
goriisleri arasinda farklilagsma saptanmis olup, saglik sektoriinde mesleki
giris isterlerinin miimkiin olan sartlar neticesinde arttirilarak ¢alisanlarin

stirdiiriilebilir performanslari arttirilabilir.

e Bekar bireylerin sahip olduklar1 siirdiiriilebilir performans goriislerinin
evli bireylere oranla daha fazla oldugu goriilmektedir. Evliligin getirmis
oldugu farkli hayat sartlarina bagl olarak siirdiiriilebilir performans
goriisleri diisen saglhk ¢alisanlarinin analizleri yapilarak bu durum

konusunda c¢esitli iyilestirmeler yapilabilir.

e s tatmini goriisii 1 yildan az ¢alisma stiresine sahip saglik ¢alisanlarinda
en yiksek seviyedeyken, caligma siiresinin artmasiyla birlikte kabul
edilebilir miktarda diigme yasanmistir. Bu durum, 11-15 yillar1 arasinda
calisma siiresine sahip saghk ¢alisanlarinda en diisik noktaya
ulagsmaktadir. Ancak 16 yildan fazla c¢aliyma siiresine sahip saglk

calisanlarinda tekrardan artig gOsterip uygun seviyelere geldigi
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gorulmektedir. 11-15 yas grubundaki bu disiisiin alt nedenleri

irdelenerek ¢esitli iyilestirme yapilabilir.

e Yeniligi destekleme ve kaynak saglama boyutlarmin is tatmini ve
strdiiriilebilir performanslar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmus olup, saglik kurumlarinda bu iki boyut igin yapilacak
iyilestirmeler ile birlikte saglik ¢alisanlarinin is tatmini diizeylerinin ve
strdiiriilebilir performanslarinin artacagi ve daha verimli bir calisma

ortami yaratilacagi diisiiniilmektedir.

e Yeniligi engelleme ile is tatmini ve c¢alisanlarin stirdiriilebilir
performanslar1 arasindaki iliski incelendigi zaman aralarindaki iligkinin
anlamli ve negatif yonde oldugu belirlenmistir. Is yerinde yenilikgci
uygulamalarin oniine gecilmesinin, calisanlarin islerinden
memnuniyetlerini azaltarak ve siirdiiriilebilir performanslarini diisiirerek
olumsuz sonuglar dogurdugu ortadadir. S6z konusu uygulamalarda
bunun aksine yeniligi destekleyici ¢alismalarin olmasi isletmede 6nem

arz etmektedir.

e (alisma c¢ergevesinde gelistirilen hipotezlerde is tatmininin calisanin
stirdiiriilebilir performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, is
tatmininin yenilik iklimi {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, yenilik
ikliminin g¢alisanin siirdiirebilir performansi iizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu ve yenilik ikliminin ig tatminini ¢alisanin siirdiiriilebilir
performansi tizerindeki etkisinde yenilik ikliminin aracilik rolii oynadigi
saptanmistir.  Yenilik  iklimi faaliyetlerinin  arttirilmast  saghk
calisanlarinin i tatmin diizeylerinin artmasina ve siirdiiriilebilir
performansinin artmasima neden olacaktir.

e Saglayacagi faydalar degerlendirildigi zaman sektoriinde gbrev yapan
yonetici ve c¢aliganlarma yenilik iklimi konusuna daha fazla titizlik
gOsterilmesi hususunda yapilacak tesviklerin bu ¢alisma kolunda daha da
olumlu gelismelerin yasanmasina sebep olacagi ifade edilebilir.

Yapilan ¢alisma, is tatmininin ¢alisanlarin siirdiiriilebilir performansi {izerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve yenilik¢i bir is ikliminin hem i tatminini hem de

calisanlarin performansini artirdigini gostermektedir. Bu bulgular 1s181inda, yoneticilerin
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calisanlarin i tatminini artirmak ve yenilik¢i bir i3 ortami yaratmak igin ¢esitli
stratejiler benimsemeleri onerilir. Oncelikle, ¢alisanlarm islerinden memnuniyetlerini
artirmak i¢in kariyer gelisimi olanaklar1 sunulmali, adil ve motive edici bir 6diil sistemi
olusturulmalt ve c¢alisanlarin is-yagam dengesi desteklenmelidir. Ayni zamanda,
yenilik¢i bir kiiltlir olugturmak igin agik iletisim kanallar1 tegvik edilmeli, ¢alisanlarin
yeni fikirler iiretmesine olanak tanmmali ve bu fikirler degerlendirilmeli, basarisizlik
durumunda bile 6grenme firsatlar1 saglanmalidir. BOylece hem is tatmini hem de
yenilik¢i iklim gelistirilerek, c¢alisanlarin siirdiiriilebilir performanslar1 maksimum
diizeye cikarilabilir. Bu stratejiler, isletmenin uzun vadeli basarisin1 ve rekabet

avantajini artiracaktir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu

IS TATMINI, YARATICILIK IKLIMi VE CALISANIN SURDURULEBILIR
PERFORMANSI ANKETI
Degerli Katilimct,

Bu anket Batman Univesitesi, Isletme Boliimii, Yiiksek Lisans programinda yiiriitiilen
bir tez ¢alismasinda kullanmak {izere hazirlanmistir. Bu kapsamda toplanan veriler sadece stz
konusu akademik arastirma igin kullanilacaktir; bagka kisi, kurum ve kuruluslarla
paylasilmayacaktir. Calismadan saglikli sonuglarin elde edilebilmesi igin anketteki tim
sorularm hassasiyetle cevaplanmasi dnemlidir.

Arastirmaya gosterdiginiz ilgi i¢in tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Ibrahim Yiiksek Lisans O. Gokhan
FIRAT UYSAL

Batman Univ. Batman Univ.

ibrahim- Gok.uysal@outlook.com

firat@hotmail.com.tr

DEMOGRAFIK BILGILER

Cinsiyetiniz () Erkek () Kadm

Medeni Durum () Evli ( ) Bekar

Yasiniz ()18-25( )26-33 ( )34-41 ()42-49 ( )50 ve+

Egitim Diizeyiniz () Lise ( ) On lisans( ) Lisans( ) Yiksek Lis.( ) Doktora
Calisma Siireniz ()1wyilldanaz ( )1-5yil( )6-10yil ( )11-15 ( ) 16yl ve +
Unvam () Doktor( )Hemsir/e-Ebe ( ) Saglik Memuru ( ) Diger

(1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-
Kesinlikle Katiliyorum)

IS TATMINI

1. Su anki isimden olduk¢ca memnunum

2. Cogu giin isime hevesle giderim

3. Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir

4. Isimi ¢cok eglenceli buluyorum

S
NN NN N
ww|wlw|w
BRSNS
gljor|afar|a

5. Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiyorum

(1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-
Kesinlikle Katiliyorum)

YENILIK iKLiMi

1. Bu kurumda yaraticilik tesvik edilir 112 [3]4]|5

2. Bu kurumda yaratic1 uygulamalarimiz yoneticiler tarafindan
deger goriir

3. Bu kurumda ¢aliganlarin ayn1 problemi farkli yollardan
¢cozmesine izin verilir




126

4. Bu kurum, siirekli degisime uyum saglayabilen (esnek) bir
organizasyon olarak tanimlanabilir

5. Bu kurum, degisime agik ve isteklidir

6. Bu kurum farkli oldugu i¢in bir kiginin bas1 derde girebilir

7. Bu kurumda bir kisinin ¢ok farkli seyler yapmas1 6tke
uyandirir

e

N (NN DN

W wWw w

R

ol (oo o1

8. Bu kurumda bir kiginin varligini siirdiirebilmesinin tek yolu
digerleri gibi diistinmesinden geger

9. Bu kurumda calisanlardan sorunlar1 ayni sekilde ele almalari
beklenir

10. Bu kurum, degisimden ¢ok bulundugu konumu korumayla
ilgilenir

11. Bu kurumun 6diillendirme sisteminde daha ¢ok sisteme karsi
gelmeyenlerin 6dillendirilmesi s6z konusudur

12. Bu kurumda yenilige ayrilmis yeterli kaynak vardir

13. Bu kurumda yaratici fikir gelistirmek i¢in yeterli zaman
vardir

14. Bu kurumda yaratici fikirler gelistirmem icin ¢aligma saatleri
igerisinde bana bos zaman verilir

(1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-

Kesinlikle Katiliyorum)

CALISANIN SURDURULEBILIR PERFORMANSI

1. Tiim kariyerim boyunca isimin hedeflerine stirekli olarak
ulagacagim

2. Tiim kariyerim boyunca is performansima yonelik kriterleri
daima karsilayacagim

3. Tiim kariyerim boyunca isimle ilgili tiim gorevlerde stirekli
olarak uzmanlik sergileyecegim

4. Tiim kariyerim boyunca gorevlerimi benden beklendigi gibi
yerine

getirerek isimin tiimiinde siirekli olarak iyi performans
gosterecegim

5. Tiim kariyerim boyunca isimin tiim gereklerini siirekli olarak
yerine getirecegim

6. TUm kariyerim boyunca isimin tiim alanlarinda daima yetkin
olacagim

7. Tim kariyerim boyunca ¢ogu durumda daima verilenden daha
fazla sorumluluk yonetecegim

8. Tiim kariyerim boyunca isimin hedeflerine ulasmak i¢in
stirdiiriilebilir bir sekilde isimi iyi organize edip planlayacagim

9. Tlim kariyerim boyunca isimin son teslim tarihlerini
gecirmemek igin stirdiiriilebilir bir sekilde iyi organize edip
planlayacagim

10. Tiim kariyerim boyunca isime daima uygun olacagim
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