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Giiniimiiz ¢aliyma ortaminda tesvik, yaraticihk ve risk alma egilimleri ¢alisanlar ve organizasyonlar igin
oldukga 6nemlidir. Daha 6nce gerceklestirilen ¢aligmalarda genel olarak ¢alisanlarin is yerleri tarafindan tegvik
edilmesinde onlarin motivasyonlari ve performanslarina meydana gelen degisimler arastirilmistir. Arastirmada
ulagilabilen daha evvelki birgok galismadan farkli olarak ¢aliganlarin is yerleri tarafindan tesvik edilmelerinde
risk egilimlerinin bundan nasil etkilendigi ve calisanlarin yaraticilik davranislarmin araci etkisinin olup
olmadigi arastirllmigtir. Arastirma sonuglarinda is yerlerinin tesvik politikalarinin galisanlarin risk alma
egilimleri {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu, ¢alisanlarin yaraticiliginin bu iki degisken arasinda tam
aracilik rolii iistlendigi gozlemlenmistir. Ayrica arastirmada is yerinin tesvik politikalarinin calisanlarin
yaraticilig lizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu ve galiganlarin yaraticiliginin da risk alma egilimleri
tizerinde yine pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu sonuglarina ulagilmistir.
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In today's work environment, incentives, creativity and risk-taking tendencies are very important for employees
and organizations. In previous studies, changes in motivation and performance of employees in general are
encouraged. In this study, unlike many previous studies, it has been investigated how risk tendencies are
affected in the encouragement of employees by workplaces and whether the creativity behaviors of employees
are mediated. According to the results of the research, it is observed that the incentive policies of the workplaces
have a positive and significant effect on the risk-taking tendencies of the employees and the creativity of the
employees plays a full mediating role between these two variables. In addition, it was concluded that the
incentive policies of the workplace had positive and significant effects on the creativity of the employees and
that the creativity of the employees also had positive and significant effects on the risk-taking tendencies.

1. Giris

acidan daha evvel gergeklestirilen ¢alismalar incelendiginde
genellikle ¢alisanlarin yaraticiligi bagimli degisken olarak

Glinlimiiz ¢aligma ortaminda is yerleri, ¢alisanlarinin
islerine daha iyi kanalize olabilmelerini saglamak igin ¢esitli
tesvik calismalar1 ortaya koymaktadirlar. Is yerlerinin bu
tegvikleri ¢aliganlariin risk egilimlerini etkileyebilecektir.
Ayrica is yerlerinin calisanlarini islerine yonelik tesvik
etmelerinin calisanlarin risk egilimi iizerindeki etkilerinde
calisanlarin yaraticiliginin da 6nemli katkilar1 olabilir. Bu
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ele almigtir. Arastirmada onceki ¢aligmalardan farkli olarak
calisanlarin yaraticilig1 araci degigken olarak incelenmis ve
literatiire farkl bir bakis a¢is1 kazandirilmak istenmistir.

Genel olarak yaraticiligin oldukc¢a genis bir yap1 alani vardir
(Tierney vd., 1999). Bu yap1 alani igerisinde yaraticiligin
onemi stirekli artmaktadir. Ayrica yaraticitliin yonetsel
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uygulamalar ile birlikte orgiitlerde sorun ¢6zmede oldukga
aktif bir rolii s6z konusu olmaktadir (Williams, 2001). Bu
acidan ¢alisanlarin bireysel yaraticiliklarini gelistirmek igin
is yerleri; kendi beklentilerine yonelik ¢alisanlart entelektiiel
olarak yonlendirme, bilissel ve sosyolojik destek saglama
gibi bireysel odakli eylemlere tesvik edebilirler (Dong vd.,
2017). Nihai olarak ise ¢alisanlarin yaraticiligimnin
organizasyonlarin  devamlilii i¢in Onemli olmasi;
calisanlarin neden yaratici ¢abalara katilmalar1 gerektigini
ortaya koyabilmelerini agiklayan ve algiladiklarindan emin
olmalarin1 saglayan risk egilimlerinin de incelenmesi
gerekecektir (Dewett, 2004).

Giliniimiizde kamu sektorii ¢aliganlarmin kaynak tahsisi ve
hesap verebilirlik agisindan faaliyet gosterdigi rekabet
ortaminin giderek artmasi 6zel sektoriin ¢aligma ortamina
benzer bir durum meydan getirmistir (Jurkiewicz vd., 1998).
Bu acidan arastirmada kamu ve oOzel sektor ayirimi
yapilmadan kamuda veya 6zel sektorde ¢alisan bireylerin; is
yerleri tarafindan uygulanan tegvik politikalari, ¢alisanlarin
risk egilimi ve galisanlarin yaraticiliklar: arastirilmistir.

2. Kuramsal Cerceve

2.1. Is Yerlerinin Tesvik Politikalari

Organizasyonlarda yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki
iletisim 6nemlidir (Keefe, 2004). Orgiit icerisinde
calisanlarin  diger c¢aliganlar ile etkilesim igerisinde
oldugunda ¢alisanin isin bir pargast olup olmadigma dair
izlenimlerini  sekillenmektedir. Bu durum ¢alisanin
gbrevinin tanimlanmasina ve isine baglanmasina yardimci
olur. Bireylerin is sanatc¢iliklarinda gorevleri sirasinda
yaptiklar fiziki ya da bilingli degisiklikler islerinin iliskisel
sinirlari olarak tanimlanabilir. Bu agidan organizasyonlarda
calisan isciler is zanaatkarlaridir ve isgilikleri bir eylem
olarak ifade edilebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Organizasyonlardaki degisimler ¢alisanlar1 kisitlayabilir
veya catismalara sebep olabilir. Bu agidan degisim
calisanlarda uyum yetenekleri ile ilgili esitsizlik
olusturabilir. Calisanlarin  siirekli  degisim ile basa
c¢ikabilmeleri i¢in rehberlige ve destege ihtiyact s6z konusu
olabilir (Carter vd., 2013). Bununla birlikte orgiitte
calisanlar arasinda ortak ¢alisma davranislari sergilenir ise
calisanlar arasinda daha iyi isler ortaya koyularak ¢alisanlar
islerine yonelik tesvik edilmesi saglanabilir (Lambooij vd.,
2007).

Is yerlerinde bireysel, grupsal ve organizasyon seviyelerinde
performansa bagli olan c¢alisanlarin bilgi paylasimi
davranislar ile ig yerinin tesvik politikalar1 (6diiller gibi)
oldukg¢a 6nemlidir (Bartol ve Srivastava, 2002). Caliganlarin
performansini artirmak i¢in isleri ile ilgili faaliyetleri tesvik
etmek orgiitsel performanslariin artmasini
saglayabilecektir. Yani ¢alisanlarin tesvik edilmesi (veya
giiclendirilmesi) ile bilgi ve becerilerinin artmasina, énemli
kaynaklara erisim saglayarak algi ve tutumlarinin
degistirilmesine, calisanlarin moral ve motivasyonlarini

artirarak ise performanslarimin olumlu yonde etkilenmesine
imkan saglayabilir (Kassahun, 2007).

Herhangi bir calisan is sorunlarint ¢dzmek ic¢in bilgi
talebinde bulundugunda bilginin biitiinligi/dogrulugu
olduk¢a onemlidir. Bilgi aktarimi sirasinda c¢arpitilir ise
problemlerin ¢6ziimii igin faydali olmayabilir. Bu durumda
talep edilen bilgi ¢alisanin is performansini olumsuz yonde
etkileyebilir (Zhang ve Venkatesh, 2013). Bunun igin
calisanlarin bilgi paylasimlarini ve 06z yeterliliklerini
vurgulayan faaliyetler ve davranislar yoneticiler veya
organizasyon tarafindan tesvik edilmelidir (Ma vd., 2013).
Ayrica  c¢alisanlarin  organizasyondaki  davranislarini
anlamali ve yaraticiliklarini tesvik etmek icin bir kiiltiir
olusturulmalidir (Beheshtifar ve Zare, 2013).

Is yerlerinin tesvik politikalar1 ile ilgili daha &nce
gergeklestirilen ¢aligmalar ve tesvik konusunda etkili
olabilecek diger caligmalar incelendiginde; Gupta ve
Singhal (1993) caligmalari sonucunda kurum ig¢i tesvik
stratejilerinin  ¢alisanlarin  sadakatini, yenilik¢iligini ve
yaraticiliklarin1  olumlu yonde etkileyebilecegini ifade
etmislerdir. Cummings ve Oldham (1997) arastirmalarinda
yenilik¢i problem ¢ozme stilleri olan calisanlar1 tesvik
etmenin ve ig arkadaglar1 arasindaki rekabetin ¢alisanlarin
yaraticilifint artirmada 6nemli ve olumlu bir etkisinin
oldugunu sonucuna ulagsmislardir. Madjar vd. (2002) ise
arastirmalarinda calisanlarin tesvik edilmesinde is yeri
disindan 6nemli kisilerin yapacagi destegin, calisanlarin
hem yaraticiliklarin1 hem de islerine yonelik tepkilerini
etkileyebilecegini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda daha
once yapilan c¢aligmalart 6rnek vererek c¢alisanlarin
yaraticiliklarinda ¢ocukluk donemlerindeki iliskilerinin de

etkili oldugunu ifade etmislerdir. Foss vd. (2009)
caligmalarinda calisanlarin bilgi paylasimlariin
motivasyonlarint olumlu yonde etkiledigi sonucuna

ulagsmuglardir. Hirst vd. (2009a) arastirmalar1 sonucunda
O0grenmenin ¢alisanlar i¢in faydali oldugunu ifade
etmiglerdir. Ayrica Ogrenmenin c¢alisanlarin  bireysel
yaraticiliklarimi  tesvik edebilecegini ifade etmislerdir.
Zhang ve Bartol (2010) ise ¢alismalar1 sonucunda
calisanlarin giiglendirilme roliiniin ve liderligin ¢alisanlarin
yaraticiliini tesvik ettigi sonucuna ulagsmiglardir.

2.2. Calisanlarin Yaraticiligt

Yaraticiik kavrami dinamik ve karmasiktir. Yaraticilik
deneyimler, alan bilgisi ve sosyo-kiiltiirel degerler ile
degismektedir (Chen ve Kaufman, 2008). Yaraticilik;
firsatlar1 degerlendirebilme, problem ¢odzebilme, yenilik ile
degisim agisindan yeni fikirler gelistirme talebinde olan is
yerleri i¢in olduk¢a Onemlidir (McFadzean, 1999). Bu
durum ¢alisanlarin  bireysel yaraticiliklarinin = firma
diizeyinde ortaya ¢ikacak sonuclari etkileyebilecegini ortaya
koymaktadir (McMahon ve Ford, 2013). Ornegin
calisanlarin  igsel ~motivasyonlari veya emeklerine
duyduklar1 sevgi onlarm yaraticiligini artirabilir (Gu vd.,
2015). Bu durum ¢alisanlarin yaraticiliginin firmalar igin
potansiyel bir iyilestirme kaynagi oldugunu ortaya
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koymaktadir (Carrier, 1998). Calisanlarin yaraticiligi
modern organizasyonlarin biiyiimesini saglamak i¢cin dnemli
bir rol oynar. Bu agidan her tiirlii organizasyonda yaraticilik
gereklidir. Orgiitlerin hizli degisime ayak uydurabilmeleri
i¢in yaratici ¢aliganlara ihtiyaglar1 vardir (Jafri vd., 2016).

Caliganlar isleri konusunda asamali olarak yeni fikirler
ortaya koyarak yaraticiliklar: konusunda amirlerinden veya
diger calisanlardan daha iyi durumda olabilirler (Ng ve
Feldman, 2012). Giiglii yaratici rollere sahip olan
calisanlarin organizasyon igerisinde yaratic1 davranislar ile
alakasiz veya diisiik degerli kosullar altinda calistiklarinda
ise yaraticilik yonlerini ortaya koymalar1 zorlasabilir
(Farmer vd., 2003). Bu acidan organizasyon igerisinde
problemler dogru bir sekilde tespit edilmeli ve yaratic
sonuglara ulagilabilmesi igin ¢6ziim {iretmenin O&nemli
oldugu vurgulanmalidir (Henker vd., 2015). Ayrica
calisanlarin yaraticiliklarinin anlagilmasinda organizasyon
icerisinde zengin bilgilerin toplanmasina yonelik ¢aligmalar
verimli sonuglar elde edilmesini saglayacaktir (Unsworth,
2001).

Calisanlarin yaraticiligima yonelik literatiirde daha once
gerceklestirilen ¢alismalar incelendiginde; Oldham ve
Cummings (1996) arastirmalarinda geleneksel performans
Olciisiinden yiiksek puan alan bireylerin yaraticiliklarinin da
yiiksek oldugu dolayist ile performanslart ile pozitif ve
anlamli iligkilerinin oldugu sonuglarma ulagsmislardir.
Tierney ve Farmer (2004) c¢alismalarinin sonucunda
calisanin yaraticilik hissine sahip olabilmesinde, ¢alisanin
amirinin eylemleri ile ilgili oldugunu ortaya koymuslardir.
Yani ¢aliganlarin yaraticiligini beklentilerini iist yonetime
ileten amirlerin 6nemli oldugunu ifade etmislerdir. Baucus
vd. (2008) ise caligmalarinda yaraticiliga iligkin literatiiriin
risk almayr savundugunu ifade etmislerdir. Ancak
caligmalarinda risk alma davranisi ile etik davranig
arasindaki dengeye dikkat edilmesi gerektigini ifade
etmislerdir. Arastirmalarinda ¢alisanlarin alabilecekleri risk
tirlerinde dstlenilen riskin kapsammi ve kurulusun
paydaslart i¢in olusabilecek olumsuz sonuglari anlamalari
gerektigini ifade etmislerdir. Gong vd. (2009) ¢alismalar
sonucunda c¢aliganlarin yaraticiliginin  kuruluslara fayda
sagladigimi ifade etmiglerdir. Ayrica aragtirmalarinda
yoneticilerin yaraticiligi 6n planda olan ¢aliganlari tercih
ederek onlardan daha fazla yararlanabileceklerini
vurgulamiglardir. Choi vd. (2009) arastirmalar1 sonucunda
organizasyonda destekleyici olmayan iklimin ve onleyici
liderligin  ¢alisanlarin  yaraticiligini  olumsuz  olarak
etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir. Hirst vd. (2009b)
caligmalarinda takimlarin lider prototipikligini iist diizeyde
tanimlamalarinin ¢alisanlarin yaraticilik c¢abalart ile giiglii
ve pozitif iligkilerinin oldugunu ifade etmislerdir. Tang ve
Chang (2010) arastirmalariin sonucunda rol belirsizliginin
calisanlarin yaraticiligt ile negatif, rol catigmasinin ise
pozitif iligkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Hon ve Leung
(2011) ise calismalar1  sonucunda  ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 kendilerine 6zgii kiiltiirel degerleri ile
dikkate aldiklarinda en iist seviyede yaraticiliklarini ortaya
koyduklarint ifade etmiglerdir. Zhou ve Shipton (2012)

calismalar1 sonucunda alinan terfiinin bireysel yaraticiligi
arttirdigini ancak birey ve cevre arasindaki karmasik
faktorlerin  etkilesiminin  de  6nemli  oldugunu
vurgulamiglardir. Moghimi ve Subramaniam (2013) ise
aragtirmalart sonucunda orgiitsel iklim ile c¢alisanlarin
yaraticilik davraniglart arasinda pozitif bir iliski oldugu
sonucuna ulagmiglardir.

2.3. Calisanlarin Risk Egilimi

Risk alma egilimi; bir birey tarafindan basarisizlik ile
sonuglanan durumlara maruz kalmadan once talep edilen
veya Onerilen bir durumun basgarist ile ilgili 6diilleri alma
olasiligt  olarak tanimlanabilir  (Brockhaus, 1980).
Organizasyonlarda riski yonetebilmek i¢in zor olan riskin
kabul edilemez bir tehdit yerine kabul edilebilir bir tegvik
olabileceginin belirsizligini 6grenmektir. Bu sekilde hem
modern hayatin kisitlamalart hem de gelecegin firsatlar
riskleri yonetmek ile ortaya ¢ikabilecektir (Kloman, 1992).

Risk alma ve ahlak kavramlar1 birbirleri ile uyumlu olarak
degerlendirilmelidir (Berman ve West, 1998). Bu durum
organizasyon i¢erisinde ¢alisanlarin aldiklar: risklerin ahlaki
olmas: gerektigini ortaya koyabilir. Bu agidan higbir risk
egilimi problemsiz degildir (MacCrimmon ve Wehrung,
1990). Risk alan bir kisiligin ve yaratici bir problem ¢6zme
tarzinin yaraticilik ile baglantis1 olabilir (Jaskyte ve
Kisieliene, 2006). Yani ¢alisanlarin is yerlerinin
faaliyetlerine katkist olabilecegi diislindiikleri riskleri
almalar1 organizasyon agisindan olumlu sonuglar ortaya
koyabilecektir. Her ne kadar risk egilimi problem ile
0zdeslestirilmis olsa da orgiitiin biitiinliigii agcisindan faydal
¢iktilar alinmasina yol agabilir.

Daha once caliganlarin risk egilimi ile ilgili yapilan
caligmalar dikkate alindiginda risk egiliminin sosyo-politik
faktorlerin karisimindan olustugu goriilmektedir. Ayrica bu
caligmalarda riski tesvik eden ve kontrol altinda tutan
kurumlara olan giivenin ve riskler iizerindeki bireysel
kontrollerin algilanabilecegini ileri siiriilmiistiir (Nicholson
vd., 2005). Bu agidan Bellante ve Link (1981) arastirmalari
sonucunda calisanlarin is giliciine katilimlarinda kamunun
0zel sektorden daha az riskli oldugunu ifade etmislerdir.
Caligmalarinda kamu giivenligi ve ig giivenliginin bireyleri
kamuya yonlendirebildigini ifade etmislerdir. Sitkin ve
Pablo (1992) c¢alismalar1  sonucunda  ¢alisanlarin
eylemsizliklerinin ve geg¢mis deneyim sonuglarmin risk
egilimleri lizerinde etkilerinin  olabilecegini  ifade
etmislerdir. Ayrica c¢aligmalarinda  Orgiitsel  kontrol
sistemlerinin ve risk egilimlerinin risk algilamalarinin ek
belirleyicisi olduklarini ifade etmislerdir. Xiao vd. (2001)

caligmalarinda aile sirketi sahiplerinin risk alma
davraniglarin1  incelemislerdir. Caligmalar1  sonucunda
calisganlarinin ~ sayisinin  risk alma tutumlarmi  ve
davraniglarin1  etkileyebildigi sonucuna ulagmuslardir.

Colquitt vd. (2007) ise aragtirmalar1 sonucunda biitiinliigiin
risk alma iizerinde artan oranda etkileri oldugu ve iyiligin
iiretkenlik karsit1 davranisi iizerine yine artan etkileri oldugu
sonucuna ulagmislardir. Arastirmalarinda ayrica yetenegin
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hem risk alma hem de orgiitsel vatandaglik davranist
iizerinde arttirici etkileri oldugunu ve giiven egiliminin hem
vatandaglik davranisi hem de iiretkenlik karsiti davranis
iizerinde artan etkilerinin oldugu sonuglarini elde
etmislerdir.

3. Yontem

3.1. Arastirmanin Amaci

Gelecekteki caligmalarda galigsanlarin yaraticiligina aracilik
edebilecek etkenlerin arastirilmast gerekmektedir (Chang
vd., 2014). Bu agidan arastirmada is yerlerinin ¢aligsanlart
tesvik politikalarin risk egilimleri iizerindeki etkisinde
calisanlarin yaraticiliginin aracilik etkisinin aragtirilmasi
amaglanmistir. Calisanlarin yaraticiligina etki edebilecek
birgok aract degisken s6z konusu olabilir. Ancak
calisanlarin yaraticiliinin aracilik etkisinin aragtirilmasinin
da literatiire 6nemli katkilar1 olabilecegi diisiiniilmektedir.

3.2. Ana kiitle ve Orneklem Siireci

Gergeklestirilen ¢aligmanin bulgulart ve analizlerine iligkin
veriler 2019 yili igerisinde Tiirkiye’de Karadeniz
Bolgesi'nde yer alan Trabzon ve Gilimiishane illerinde
kamuda (Universiteler, SGK, Valilik, Iskur, Belediyelerde
calisanlara) ve 6zel sektdrde (AVM’ler, giyim magazalari,
farkl girketlerin farkli departmanlarinda c¢aligan) faaliyette
bulunan 420 caligsan iizerinde elektronik anket yontemi
kullanilarak erisim saglanmistir. Arastirmada ¢alisanlarin is
yerleri tarafindan tegvik edilmeleri, yaraticilik davranislari
ve iglerine yonelik risk egilimleri 6l¢iilmeye calisilmigtir.
Aragtirmada SPSS 21 ve AMOS 24 paket programlari
kullanilarak analizler gerceklestirilmis ve ilgili sonuglar
yorumlanmustir.

3.3.  Veri Toplama Y ontemi

Aragtirmada c¢aliganlara uygulanan oOlgekler daha Once
gerceklestirilen benzer caligmalar dikkate alinarak tablo
I’de verilen ¢aligmalar kapsaminda arastirma verileri
olusturulmustur. Calismada anakiitle olarak belirlenen
ortalama 500 calisan igerisinden 420 ¢alisandan geri doniis
saglanmis ve uygulama gerceklestirilmistir. Arastirmada
belirlenen anakiitleye iliskin degerler n = (Nt*2 pq) / (d"*2
(N-1) + t*2 pq) formiilii kullanilarak a = 0,05 6nem
seviyesindeki kritik deger 1,98 olarak hesaplanmistir. Elde
edilen sonug aragtirma 6rnekleminin evreni temsil edebilme
yetenegine sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Ozdamar,
2003). Ayrica ¢aligmanin aragtirma 6l¢egine ilgili maddeler
eklenirken calisanlarin kiiltiirel degerleri dikkate alinmis ve
calisanlarin ig yerleri tarafindan tegvik ettirilmesi,
yaraticiliklart ve risk egilimleri dl¢lilmeye ¢aligilmistir.

Gergeklestirilen aragtirmanin  dlgekleri  olusturulurken
Dewett’in  (2006) arastirmasindan i yerinin tesvik
politikalari ile ilgili 5 soru, ¢alisanlarin yaraticiligina iliskin
3 soru ve c¢aligsanlarin risk egilimlerine iligskin 3 soru ¢calisma
6lcegine uyarlanmistir. Ayrica ¢alisma 6lgegine Gong vd.

(2009) calismalarindan 2 soru c¢alisanlarin yaraticiligi
Olcegine ve  Dulebohn ve  Murray’m  (2007)
aragtirmalarindan 2 soru galiganlarin risk egilimi 6l¢eklerine
uyarlanmistir. Sonug olarak arastirma 6l¢eginde her boyutun
5 maddesi yer almaktadir.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Olgekler Maddeler Kaynaklar
Isyerinin Tegvik
Politikas1 (T) 5 Dewett (2006)
Calisanlarin Yaraticihigi 5 Dewett (2006), Gong vd.
) (2009)
Calisanlarin Risk 5 Dewett (2006), Dulebohn ve
Egilimi (R) Murray (2007)

3.4.  Arastirma Modeli

Daha o6nce literatiirde calisanlarin is yerlerindeki davranis
sekillerini  6lgen  bircok calisma s6z konusudur.
Aragtirmalarda 6zellikle galisanlarin ¢aligma ortami, ast-iist
iligkileri,  ¢alisanlarin ~ motivasyonlari,  yaraticiligi,
performanslari, risk alma davraniglari, is yerinin tesvik
politikalar1 (6diil sistemleri), sosyo-politik ve kiiltiirel
cevrenin etkileri gibi bir¢ok caligmaya rastlanilmaktadir.
Arastirmada daha evvel gerceklestirilen ¢calismalardan farkl
olarak is yerlerinin ¢alisanlari islerine yonelik tesvik etme
durumlariin g¢alisanlarin risk alma davranislari tizerindeki
etkileri Olgiiliirken ¢alisanlarin yaraticiliklarinin ne gibi
etkilerinin oldugu arastirilmanin sorusunu olusturmaktadir.
Bu agidan ¢alismada Dewett (2006), Dulebohn ve Murray
(2007), Hirst vd. (2009b), Gong vd. (2009), Zhang ve Bartol
(2010), Ma vd. (2013), Geng vd. (2014), Henker vd.
(2015)’nin daha once gergeklestirdikleri ¢calismalar dikkate
almarak arastirma modeli Sekil 1°deki gibi olusturulmustur.

Sekil 1. Calismanin Hipotez Modeli

H1 (+)
Tesvik P Risk Egilimi

Hipotez Modeli 1a

Yaraticilik

H1b (+) Hlc (+)

Risk Egilimi

Hipotez Modeli 1b

Calismada Sekil 1°’de ortaya koyulan arastirmanin
hipotezleri agagidaki gibi ifade edilebilir;

Hi: Calisanlarin is yerleri tarafindan tesvik edilmeleri risk
egilimlerini pozitif yonlii anlamli olarak etkiler.
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Hia: Calisanlarin is yerleri tarafindan tesvik edilmesinin risk
egilimleri lizerindeki etkisinde yaraticilik davraniglar: aract
rol tistlenmektedir.

Hip: Calisanlarin is yerleri tarafindan tesvik edilmesi
yaraticiliklarini pozitif yonlii anlamli olarak etkiler.

Hic: Calisanlarin yaraticiliklar risk alma egilimlerini pozitif
yonlii anlamli olarak etkiler.

4. Analiz ve Bulgular

4.1. Katilimcilarin Demografik Verileri

Aragtirmanin demografik verileri Tablo 2°de belirtilmistir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans % Yas Frekans %
Kadmn 240 57,1 23 veyaalti 15 3,6
Erkek 180 42,9 24-28 yas 114 27,1
Toplam 420 100,0 39-33 yas 138 32,9
34-38 yas 84 20,0
Aylik Gelir Frekans % 39-43 yas 30 7,1
iﬁ?o TLVe 23 79 4dveizeriyas 39 93
2001-3500 TL 72 17,1 Toplam 420 100,0

35015000 TL 153 36,4 —ecriive Frekans %
5001-6500 TL 108 25,7 1-4yil 132 314
6501 ve + 54 129 5-8 yil 141 33,6
Toplam 420 100,0 9 12 yil 57 136
13- 16 yil 30 71
Idari Gorev  Frekans % 17 yilve + 60 143
Evet 99 23,6 Toplam 420 100,0
Hayir 321 76,4 Egitim Durumu  Frekans %
Toplam 420 100,0 ilkogretim 3 7
O_rtaokul veya 15 36
Lise
Kurum Tiriic  Frekans Yiizde Onlisans 15 3,6
Ozel Sektor 105 25,0 Lisans 180 429
Kamu Sektoric 315 75,0 Lisansiistii 207 49,3
Toplam 420 100,0 Toplam 420 100,0

Tablo 2’de elde edilen sonuclara bakildiginda; arastirmaya
katilanlarin ¢ogu kadin galisanlardan (240 kisi % 57.1)
olugmaktadir. Calismaya katilan c¢alisanlarin  birgogu
lisanstistii (207 kisi % 49,3) ve lisans egitim diizeyine (180
kisi % 42.9) sahip olduklart go6zlemlenmektedir.
Calisanlarin aylik gelirleri dikkate alindiginda en fazla 3501
ve 5000TL (153 kisi % 36.4) gelire sahip olan bireyler
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin tecriibeleri dikkate
alindiginda 5-8 yil (141 kisi % 33.6) ve 1-4 y1l (132 kisi %
31,4) aras1 deneyime sahip olanlarin ¢ogunlukta oldugu
sonucuna ulagilmistir. Arastirmaya katilanlar yaslari
acisindan degerlendirildiginde en fazla 39-33 yas (138 kisi
% 32,9) ve 24-28 yas (114 kisi % 27.1) araligina sahip olan
calisanlarin oldugu goriilmektedir. Idari gorev acisindan
degerlendirildiginde bircok c¢alisanin idari gorevinin
olmadig1 (321 kisi % 76.4) ve kurum tiirii agisindan
degerlendirildiginde bir¢ok katilimcinin kamuda (315 kisi %
75) calistig1 sonuglarina ulagilmigtir.

4.2. Faktor ve Guivenilirlik Analizleri

Arastrmada uygulanan SPSS sonuglarina goére calisma
modelinin tamaminin giivenilirligi ,874 (Cronbach Alpha)
ve gegerliligi ,851 (KMO) olarak hesaplanmistir.
Arastirmada {i¢ degiskenin toplam varyansa katkilari ise
75,719 oldugu gozlemlenmistir. Elde edilen bu veriler
calismanin gecerli ve giivenilir sonuglar ortaya koydugunu
gostermektedir.

Tablo 3. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Cronbach’s

Faktorler Maddeler Al KMO
pha

Isyerinin Tegvik Politikalar1 (T) 5 ,890 ,839

Calisanlarin Yaraticiligi (Y) 5 ,930 ,831

Calisanlarin Risk Egilimi (R) 5 ,927 ,883

Calismanin faktor ve giivenilirlik analizleri sonuglar1 Tablo
3’te dikkate alindiginda is yerinin tegvik politikalari,
calisanlarin yaraticiligt ve c¢alisanlarin risk egilimleri
Olgekleri giivenilir ve gegerli sonuglar ortaya koymuslardir
(Dyne vd., 2002). Tablo 4’te ilgili degiskenlerin
giivenilirliklerinin yaninda agiklanan varyansa toplam
katkilari, faktor yiikleri ve R? sonuglari ifade edilmistir.

Tablo 4’te elde edilen analiz sonuglar1 dikkate alindiginda;
arastirma Olceklerinin giivenilirligi acisindan
degerlendirildiginde siras1 ile en fazla giivenilirlik
calisanlarin yaraticiligi Slgegi (,930), calisanlarin risk
egilimi olcegi (,927) ve is yerinin tesvik politikalar1 (,890)
Olcegi olarak siralanmistir. Calisma Olceklerinin toplam
varyansa katkilar1 agisindan bakildiginda en ¢ok katki sirast
ile ¢calisanlarin yaraticiligi (78,202), ¢alisanlarin risk egilimi
(77,459) ve is yerinin tegvik politikalar1 (69,684) olarak
siralanmaktadir. Bu sonuglar arastirma olgeklerinin kabul
edilebilir veri uyumuna sahip olduklarmi ortaya
koymaktadir (Sara¢ vd., 2014; Battal vd., 2017).

Calisma ile elde edilen veriler faktor yiikleri agisindan
degerlendirildiginde is yerinin tesvik politikalari lgegine en
fazla katkiyr TS (0.86) segenegi saglamistir. Bu segenekte
calisanlar is yerlerinde problemlere farkli sekillerde
¢oziimler iretildigini ifade etmiglerdir. Calisanlarin
yaraticiliklarim1 ortaya koyan olgek dikkate alindiginda
faktor yiikleri agisindan en gok katki Y2 (0.89) secenegi ile
elde edilmistir. Bu segenekte ¢alisanlar islerinde 6zgiin ve
degerli fikirler ortaya koyduklarimi ifade etmislerdir.
Caligsanlarin risk egilimlerine yonelik dlgegin faktor yiikleri
dikkate alindiginda ise Olgege en fazla katki R3 (0.90)
secenegi ile saglanmistir. Bu segenek tiim modelin en
yiksek faktor yikiini olusturmaktadir. Calisanlar bu
secenek ile islerini kalitesini artirmak igin tehlikeli bir
durum olsa da risk alacaklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 4. Arastirmanin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri Elde Edilen Sonuglar

Faktérler Alpha Aciklanan Faktor ,
(Yiizde)  Varyans (%) Yiikleri
T1 s yerim yenilikler ortaya koymanm tesvik eder. 0.76 0.58
T2 s yerimde tiim calisanlarin yeni bir seyler olusturabilecegine inanilir. 890 0.83 0.69
T3 s yerim farkh seyler denemem igin imkan saglar. (0/'0 89,0) 69,684 0.85 0.72
T4 15 yerimde galisanlarda orijinal fikirler aranir. ' 0.82 0.67
T5 15 yerimde problemlere farkli sekilde ¢oziimler iretilir. 0.86 0.74
Y1 Isyerimde problemlere yeni ve uygulanabilir ¢oziimler iiretilir. 0.83 0.69
Y2  lisimde &zgiin ve degerli fikirler ortaya koyarim. 930 0.89 0.79
Y3 s yerimde yaratic1 ve faydali 6neriler sunarim. (0/'0 93,0) 78,202 0.87 0.76
Y4  Is yerimde performansimi artirmak igin 6zgiin ve pratik fikirler arastirirmm. ' 0.81 0.66
Y5  Isim ile ilgili orijinal ve pratik fikirler sunarm. 0.88 0.77
R1 s yerimde isim ile ilgili risk alan cesur biriyimdir. 0.78 0.61
R2  Sonunda basarisizlik olsa da en iyi sonucu almak igin risk alirim. 927 0.83 0.69
R3  Isimin kalitesini artirmak igin tehlikeli bir durum olsa da risk alirim. (0/'0 92.7) 77,459 0.90 0.81
R4 Genel olarak risklerden kacinmam. ' 0.89 0.79
R5 s yerimde risk alip yeni seyler denerim. 0.89 0.79

4.3. Arastirma Modelinin Yapisal Esitlik Modeline
Uygunlugu

Calismada AMOS paket programi kullanilarak ortaya
koyulan analiz sonuglar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. indeksler, Referans Degerleri ve Arastirmanin Model
la’ya Gore Uygulama Modeli Sonuglari

Indeksler Referans Degeri Uygulama Modeli
CMIN/DF 0<y2/sd <5 4,296
RMSEA <,05-,08< ,077
CFlI >90 ,965
IFI >90 ,965
TLI >90 ,949
RMR <1 ,058

Calismada elde edilen YEM sonuglar dikkate alindiginda
aragtirma modelinin ilgili referans degerleri kapsaminda
oldugu ve  c¢alismanin  uygulanabilir  oldugunu

Sekil 2. Model 1a Yapisal Esitlik Modeli Sonuglart

gostermektedir (Liu vd., 2012). Caligmada model la’ya
iliskin Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da ifade
edilmistir.

Tablo 6. Arastirmamin Model la’ya Goére Regresyon Olgiim
Modeli Sonuglart

Model . .
fliskilendirmeler Estimate S.E. P Hipotez Agiklama
T » R 173,053 ,001 H1 Kabul

Arastrmada Tablo 6’da elde edilen sonu¢ dikkate

alindiginda calisanlarin is yerleri tarafindan isleri ile ilgili
tegvik edilmelerinin risk alma egilimleri iizerinde pozitif ve
anlaml etkilerinin oldugu gdzlemlenmektedir. Bu sonug
aragtirmada olusturulan H; hipotezinin kabul edildigini
ortaya koymaktadir. Ilgili analiz sonucu Sekil 2’de ortaya
koyulmustur.

Sekil 2 ile elde edilen sonug dikkate alindiginda; ¢alisanlarin
is yerlerindeki tesvik politikalarinin risk alma egilimlerini
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir. Model 1a
ile ilgili daha giivenilir analiz sonuglar1 elde edebilmek igin

tesvik ve risk egilimi Olgeklerinde modifikasyon
gergeklestirilmistir ve ilgili sonuglar Tablo 5’te ifade
edilmistir.
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4.4. Arastirma Model 1b’nin Araci Etkili Yapisal
Esitlik Modeline Uygunlugu

Arastirma modeli 1b ile ilgili elde edilen analiz sonuglari
Tablo 7°de belirtilmistir.

Tablo 7. Indeksler, Referans Degerleri ve Uygulama Modeli
Tablosu

Indeksler Referans Degerleri Uygulama Modeli
CMIN/DF 0<y2/sd <5 4,153
RMR <1 ,060
RMSEA <,05-,08< ,075
TLI >.90 ,933
IFI >.90 ,948
CFI >90 ,947

Calismada YEM sonuglar1 ve referans degerleri dikkate
alindiginda caligmanin kabul edilebilir veri araliklarinda
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar ¢calismanin uygulanabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (Kim vd., 2009).
Arastirmalarda dolayli etkilerin ne diizeyde etkili oldugunu
ortaya koyabilmek icin araci etkili modeller uygulamaya
almmustir. Calismada calisanlarin is yerleri tarafindan tesvik
edilmesinin  risk  egilimleri  iizerindeki  etkisinde
yaraticiliklarinin aracilik etkisi daha once gerceklestirilen
caligmalar dikkate alinarak yorumlanmistir. Daha Once
gergeklestirilen g¢aligmalarda tam aracilik etkisi birinci
modelde olusturulan degiskenlerin (i yerinin tesvik
politikasinin ¢aliganlarin risk egilimleri lizerindeki etkisi,
standardize B degerleri dikkate alinarak), yani bagimsiz
degiskenin  bagimli  degisken  iizerindeki  etkisi
Olciilmektedir. Aract etkili modelde (modellb) ise bagimsiz
degiskeninin (¢alisanlarin is yeri tegvik politikalari) bagiml
degisken (Calisanlarin risk egilimi) lizerindeki etkisinde

Sekil 3. Model 1b Yapisal Esitlik Modeli

iiclincii dlgegin (¢alisanlarin yaraticigl) nasil bir etkisi
oldugu ortaya koyulmaktadir. Araci etkili modelde bagimsiz
degiskenin bagiml degisken tizerindeki etkisi azaltyor ve p
(istatistiksel onem) degeri anlamsizlasiyor (p > 0,05) ise tam
aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilabilir (Choi vd., 2009;
Hirst vd., 2009b; Ozbek, 2011; Henker vd., 2015; Zhang ve
Bartol, 2010; Ma vd., 2013; Gu vd., 2015). Calismanin aract
etkili modeli sonuglarinin yorumlanabilmesi i¢in uygulanan
regression modeli analiz sonuglar1 Tablo 8’de belirtilmistir.

Tablo 8. Arastirmanin Regresyon Ol¢iim Modeli Sonuglart

Model ;
. Standardize .
Iigkilendirmeler B S.E. p Hipotez Agiklama
T Y 226 ,040 *** Hib  Kabul
Y R ,499 075 ***  Hic  Kabul
T —»R ,062 053 239 Hla  Kabul

Daha once aracilik etkisi ile ilgili yukarida ifade edilen
calismalar dikkate alinarak ve Tablo 8’de elde edilen
sonuglar soyle degerlendirilebilir; ¢alismada is yerlerinin
tesvik politikasi ile calisanlarin yaraticiliklar: arasinda
anlamli (p < 0,05 yani p = .000) ve pozitif (0,226) etkisinin
oldugu goriilmektedir (Hip kabul). Ayrica c¢alisanlarin
yaraticiliklarinin risk egilimlerini pozitif (0,499) ve anlamli
(p < 0,05 yani p = .000) bir sekilde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir (Hie kabul). Arastirmada is yerinin tesvik
politikalarmi risk alma egilimleri iizerindeki etkisinde
calisanlarin yaraticiklarinin tam aracilik etkisi oldugu (p >
0,05 yani p =,239) sonucuna (H1a kabul) ulasilmistir. Model
1b’ye ait YEM sonuglart Sekil 3’te verilmis ve ilgili
sonuglar yorumlanmustir.

Sekil 3’te elde edilen sonuglar dikkate alindiginda biitiin
hipotezler kabul edilmistir. Yani is yerinin tesvik politikalar1
calisanlarin yaraticilig: iizerinde pozitif ve anlamli bir etki
gostermigtir. Caliganlarin yaraticiligt ise ¢alisanlarin risk
egilimleri iizerinde yine pozitif ve anlamli bir etki ortaya

koymustur. Nihai olarak ise is yerinin tesvik politikalarinin
calisanlarin risk egilimleri tizerindeki etkisinde ¢alisanlarin
yaraticiliklar aracilik rolii {istlenmistir. Bu sonug is yerinin
tegvik politikalarinin ¢alisanlarin risk egilimleri tizerindeki
etkisinde caliganlarin yaraticiliginin giiclii bir arac1 etkisinin
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oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica ig yerlerinin
calisanlar1 tesvik politikalarinin ¢alisanlarin risk egilimi
iizerinde dogrudan (Model la) ve dolayli (Modellb)
etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir.

5. Sonug ve Tartisma

Giliniimiiz 6zel sektor ve kamu sektoriinde calisan bireyler is
yerlerinde birgok etmenle karsi karsiya kalabilmektedirler.
Bu acidan is yerlerinin ¢alisanlar tegvik etme politikalari,
calisanlarin  yaraticihigit  ve ¢alisanlarm  risk alma
egilimlerinin ortaya koyulmast olduk¢a Onemlidir.
Aragtirma 2019 yili igerisinde kamuda ve &zel sektorde
faaliyette bulunan 420 ¢alisan lizerinde gergeklestirilmistir
ve ilgili sonuglar yorumlanmustir.

Aragtirma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde biitiin
hipotezler kabul edilmistir. Yani is yerlerinin caligsanlar
tesvik politikalart ¢alisanlarin risk egilimlerini pozitif ve
anlamli olarak etkilemistir. Is yerlerinin tesvik politikalart
calisanlarin yaraticiliklarint pozitif ve anlamli olarak
etkilemistir. Calisanlarin yaraticiliklart risk egilimlerini
pozitif ve anlamli olarak etkilemistir. Ayrica is yerinin
tesvik politikalarinin ¢alisanlarin risk egilimleri {izerindeki
etkisinde ¢alisanlarin yaraticiliklar: tam araci etkiye sahip
olmustur.

Konu ile ilgili literatirde daha once gergeklestirilen
caligmalar dikkate alindiginda; Madjar vd. (2002)
calismalarinda galisanlarin tegvik edilmesine organizasyon
digindan Snemli kisilerin verecegi destegin calisanlarin
islerine yonelik tepkilerini yaraticiliklarini
etkileyebilecegini ifade etmislerdir. Lambooij vd. (2007) ise
calismalarinda  calisanlar  arasinda  ortak  calisma
davraniglarinin =~ olusturulmasinin  ¢alisanlar1  tesvik
edebilecegini ifade etmislerdir. Bartol ve Srivastava (2002)
ise arastirmalarinda is yerlerinin tegvik politikalarinin
performans ve bilgi paylagimi agisindan 6nemli oldugunu
ifade etmislerdir. Kassahun (2007) ise arastirmasinda
calisanlarin tesvik edilmesinin ¢alisanin bilgi ve becerisinin
artmasina, algi ve tutumlarinin olumlu yonde degismesine
dolayisi ile g¢alisanlarin motivasyonlarinin aratacagma ve
performanslart bunlardan olumlu ydnde etkilenebilecegini
vurgulamistir. Gergeklestirilen ¢alismanin sonuglarinda is
yerinin tesvik politikalar1 caliganlarin risk egilimlerini
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi gdzlemlenmistir. Ayrica
calismada is yerinin tesvik politikalarinin ¢alisanlarin
yaraticiligini da pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglar calisanlarin is yeri
disindan 6nemli kisilerden destek gorebilme ihtimallerinin
oldugunu, calisanlarin ortak calisma alam
olusturabildiklerini, c¢alisanlarin motivasyonlarinin  ve
performanslarinin da bu durumlardan olumlu ydnde
etkilenebilecegini ortaya koyabilmektedir.

Calisanlarin  yaraticihigina yonelik yapilan arastirmalar
incelendiginde; Gupta ve Singhal (1993) is yerlerinin tesvik
stratejilerinin ¢alisanlarin yaraticiligint artirdigini ifade
etmislerdir. Moghimi ve Subramaniam (2013) orgiitsel
iklim ile g¢alisanlarin yaraticiliklart arasinda pozitif bir

iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Hon ve Leung
(2011) caliganlarin kendilerine 6zgii degerlerini dikkate
aldiklarinda motivasyonlari ile birlikte yaraticiliklarinin st
diizeylerde olabilecegini ifade etmislerdir. Tang ve Chang
(2010) arastirmalarinda rol belirsizliginin ¢alisanlarin
yaraticiligi ile negatif iligkili oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Baucus vd. (2008) ise c¢aligmalarinda c¢alisanlarin
yaraticilifina iligkin literatiiriin risk almalarini destekler
nitelikte oldugunu vurgulamiglardir. Jaskyte ve Kisieliene
(2006) arastirmalarinda risk alan bir kisiligin yaraticilikla
iligkili  olabilecegini ifade etmiglerdir. Aragtirma
sonuglarinda  ¢alisanlarin  yaraticiliginin = risk  alma
egilimlerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi, is
yerinin tesvik politikalarinin da calisanlarin yaraticiligim
pozitif ve anlamli yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Ayrica aragtirmada is yerinin tegvik politikalarimin
calisanlarin risk egilimleri iizerindeki etkisinde ¢alisanlarin
yaraticiliklarinin aracilik rolii iistlendigi gozlemlenmistir.
Bu sonuglar daha once gergeklestirilen birgok calismayi
desteklemekte ve literatiire yaraticilik ve risk egiliminin
yaninda is yerinin tesvik politikalar1 agisinda da yeni
katkilar saglayabilmektedir.

Calisanlarin  risk  egilimlerine  yonelik daha Once
gerceklestirilen ¢alismalar incelendiginde Sitkin ve Pablo
(1992) arastirmalarinda g¢alisanlarin eylemsizliklerinin ve
geemis deneyimlerinin risk egilimleri {izerinde etkisi
oldugunu ifade etmislerdir. Xiao vd. (2001) ¢alisanlarm
sayisinin risk alma tutum ve davranislari tizerinde etkili
olabildigini  belirtmislerdir. ~ Colquitt  vd.  (2007)
aragtirmalarinda yetenegin risk alma tzerinde etkilerinin
oldugunu vurgulamislardir. Arastirma sonuglart ¢alisanlarin
ig yeri tarafindan tesvik edilmelerinin ve yaraticiliklarinin
risk alma egilimleri iizerinde pozitif ve anlaml etkilerinin
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu durum ¢aliganlarin gegmis
deneyimlerini dikkate alabileceklerini veya c¢alisanlarin
yaraticiliklart ve is yerinin tesvik politikalarinin yaninda
yeteneklerinin de risk egilimleri iizerinde etkisinin
olabilecegini ortaya koymaktadir. Elde edilen sonuglar ile is
yerlerinin tesvik politikalarinin ¢alisanlarin yaraticiliklari ve
risk alma egilimleri tizerinde oldukca 6nemli etkilere sahip
oldugunu ortaya koymaktadir.

5.1. Arastirmanin Teorik Bulgulari

Gergeklestirilen ¢aligmanin teorik bulgular1 asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

(i) Giniimiiz is yerlerinin tirlerine (kamu-ozel)
bakilmaksizin uygulamig olduklar1 tegvik politikalari
caliganlarin  motivasyonlart ve performanslari
acisindan oldukga 6nemlidir.

(i) Is yerlerinde calisanlarin yaraticilik davranislari ile
yeni fikirler ortaya koyabilmeleri orgiitler agisindan
olduk¢a 6nemlidir.

(iii)  Calisanlarin risk egilimlerinde ge¢misteki tecriibeleri
onlara nasil hareket etmeleri gerektigine yonelik
ipuglar verebilir.
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(iv) Is yerlerinde biitiinliik icerisinde gerceklestirilen
caligmalar ¢alisanlarin tegvik edilmesi i¢in 6onemli bir
etkendir.

5.2.  Arastirmanin Pratik Bulgular

Arastirma sonuglarinda elde edilen pratik bulgular asagidaki
gibi ozetlenebilir:

(i) 1Is yerlerinin cahsanlar i¢in uygulamis olduklar:
tesvik politikalar1  ¢alisanlarin  yaraticiliklarin
onemli 6l¢iide etkilemektedir.

(iiy 1Is yerlerinin calisanlar icin uygulamis olduklari
tesvik politikalar1 calisanlarin  risk egilimlerini
onemli derecede etkilemektedir.

(iii) Is yerlerinde c¢alisanlarin yaraticiliklarinin  risk
egilimleri {izerinde 6nemli etkileri olmaktadir.

(iv) Is yerlerinin calisanlar i¢in uygulamis olduklari
tesvik politikalarmin ¢aliganlarin  risk egilimleri
iizerindeki etkisinde calisanlarin yaraticiliklarinin
tam arac1 etkisi s6z konusudur.

(v)  Sonug olarak ¢alisanlarin is yerlerinde karsilastiklart
farkli ortamlar onlarin yaraticiliklarini ve risk alma
egilimlerini  sekillendirebilmektedir. Bu durum
calisma  ortamindaki yoneticilerin  ¢aliganlara
yaklagimlarini, olusturduklari imkanlari ve ¢alisanlar
ile karsilikli iletisimlerinin ¢alisanlarin yaraticiligi ve
risk  egilimlerini  etkileyebilecegini  ortaya
koymaktadir.

5.3.  Arastirmanin Sinirlar

Arastirma 2019 yili igerisinde Karadeniz Bolgesi’nde
Trabzon ve Glimiighane illerinde 6zel sektérde veya kamuda
faaliyette bulunan 420 calisan ile sinirli tutulmustur.

5.4. Oneriler

Gilintimiizde teknolojinin hizli bir sekilde gelismesi is
yerlerinde ¢aliganlarin iletisim sekillerini ve is yapma
sirelerini  degistirebilmistir.  Bu  agidan  gelecekte
calisanlarin teknoloji bagimliliklarinin is yerleri {izerindeki
motivasyonlari, performanslari, risk egilimleri ve
yaraticiliklart gibi etmenler iizerinde ne gibi etkilerinin
oldugu arastirilabilir.

Sonug olarak farkli organizasyonlarda faaliyette bulunan
calisanlarin islerine yonelik tesvik ettirilmeleri orgiitiin
amagclari dogrultusunda alinabilecek riskleri
sekillendirebilmektedir. Ayrica calisanlarin yaraticiliklari
da risk egilimlerini etkileyebilmektedir. Bu agidan
caliganlarin tegvik ettirilmesinde organizasyon imkanlar1 ve
caliganlarin aile yapisi da aragtirilabilir.
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