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OZET

Bu calisgmanin temel amaci, is tatmini ve yenilik¢i davranisin, bireysel performansina etkisi
olup olmadigini tespit etmektir. Bu baglamda Kahramanmaras ilinde bulunan bir kamu
kurumu calisanlarindan 226 kisiye anket uygulanmustir. Elde edilen veriler SPSS istatistik
programi ile analiz edilmis ve sonuclar degerlendirilmistir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore, is tatmini ve yenilik¢i davranisin, bireysel
performansa olumlu yénde etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica, is tatmini, yenilikgi
davranis ve bireysel performansin pozitif iliski icerisinde oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Yenilik¢ci Davranis, Bireysel Performans

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION AND INNOVATIVE BEHAVIOR OF EMPLOYEE ON
INDIVIDUAL PERFORMANCE

ABSTRACT

The main purpose of this study is to determine whether jobsatisfaction and innovative
behavior have an impact on individual performance. In this context, a questionnaire was
applied to 226 people in a public institution in Kahramanmaras. The data were analyzed by
SPSS statistical program and the results were evaluated.

According to the results of the study, it was determined that job satisfaction and innovative
behavior had a positive effect on individual performance. It was also determined that job
satisfaction, innovative behavior and individual performance were positively related.

Key Words: Job Satisfaction, Innovative Behaviour, Individual Performance.

1. GiRis

Kurumlarin basarili olmalarinin ve daha iyi tiretim ve hizmet saglayabilmelerinin altinda yatan
en onemli ve Oncelikli unsurlardan birisi insan faktoériidiir. Kurumlarin daha etkin ve verimli
olmalarinin yaninda ozellikle de kurumlarin rekabet konusunda avantaj sahibi olabilmeleri i¢in
insana 6nem vermeleri gerekmektedir. Clinkii kurumda galigan personelin, performansini arttirmak
ve verimliligi saglamak icin personelin iglerinde tatmin olmalari, yaptiklar: isleriyle ilgili yenilikgi
davraniglarda bulunmalari, islerini yaparken daha istekli ve motive olmalar: i¢in énemli bir unsur
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olabilmektedir. Kurumlar amaglar1 dogrultusunda insan giicliniin, yaptiklar: isle ilgili i tatminini
saglamali, gorevlerinde onlarin yenilik¢i davraniglarini destekleyecek ve yenilik¢i davranislarinm
gelistirebilecek ortami sunmalari ve onlardan istenen verimi almalar1 gerekir.

Kurumlarin amaglarina etkili, verimli ve istenilen ciktilar1 elde ederek ulasabilmeleri, sadece
finansal ve fiziksel sermaye ile mimkin degildir. S6z konusu unsurlarin yaninda, c¢alisanlarin
motivasyonlari, islerine karsi duyduklar: hisleri, gelecekten beklentileri, is tatminleri, yeni fikirlere
acik olarak yeni diisiinceler ve yaklasimlarla esnek davranislar sergileyebilmeleri performanslar: gibi
olgularla Orgiitsel basariya ulasilacaktir (Begenirbas ve Turgut, 2016: 58). Ayrica, personelin
kendisinden istenen gorevi yerine getirirken, kendisini mutlu hissetmesi, yatig1 isten keyif almasz, is
tatminini artiracak ve bu da bireysel performansini arttiracaktir. Kendisini, yaptig isle ilgili yenileyen,
yeniliklere a¢ik olan, yeni fikir ve diistinceleri uygulayan personelin performansi ile verimliligi artacak
ve bu durum kurumun performansini da artiracaktur.

Literatir incelendiginde is tatmini konusu ile ilgili ¢ok sayida arastirmanin yapildig
goriilmektedir (Kok, 2006;Ehtiyar, 1996;Prasanga ve Gamage, 2012; Alajlouni, 2015; Sevimli ve 1§can,
2005). Yenilik¢i davranis konusunda ise son yillarda ¢aligmalarin artarak devam ettigi tespit edilmistir
(Caligkan ve Ozel, 2018;Leong ve Rasli, 2013; Akkog vd. 2011). Diger taraftan, konu ile ilgili kamu ve
Ozel sektor alaninda ¢aligmalarin yapildigi gortilmektedir (Nergiz ve Yilmaz, 2016; Aydemir ve
Erdogan, 2013; Yetis ve Katlav, 2017; Altas ve Kuzu, 2016). Ozellikle is tatmini (Yazioglu, 2010; Cetin
ve Basim,2011), yenilik¢i davranis (Yildiz vd., 2017; Kor, 2017) ve bireysel performans (Ordu, 2016;
Tirkoglu ve Yurdakul, 2017; Osman vd. 2016) konularinda galigmalarin 6zel sektorde yogunlastig
gorilmektedir. Kamuda yapilan ¢alismalar ise, ozel sektore gore daha smirli oldugunu ilgili
literatiirden goriilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde ilgili literatiirde is tatmini ve yenilikgi
davranis farkli yonleriyle incelenmis ve incelenmeye devam etmektedir. Bu ¢alismada, bu yonde bir
nitelik gostermekte ve 6zellikle kamu alaninda yapilan ¢alismalarin azligindan yola ¢ikarak, bir kamu
kurulusundaki is tatmini, yenilik¢i davranis ve bireysel performans konusunu ele almaktadir. Diger
taraftan is tatmini, yenilik¢i davranis ve bireysel performans konusunda Kahramanmarag’ta kamu
alaninda yapilmis bir ¢alismaya rastlanilmamigtir. Calisma bu yonii ile de 6nem arz etmekte ve ilgili
literatiire 6nemli katk: saglayacag: diisiintilmektedir.

Calismada birinci béliimii olusturan giris boliimiinden sonra ikinci boliimde arastiranin amaglari
dogrultusunda is tatmini, yenilik¢i davranig ve bireysel performans konular1 agiklanmistir. Uciincii
boliimde arastirmanin metodolojisi, dordiincii béliimde arastirmanin bulgularina, son bélimde ise
sonug ve Onerilere yer verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Is Tatmini

[s tatmini genel olarak caliganlarin gerceklegtirdikleri isin denetim, iicret, calisma kosullari,
calisanlarin kendilerini gelistirme imkanlari, sosyal iliskiler ve is ¢evresi gibi cesitli faktorlere iliskin
olumlu duygusal bakis acilarinin bir sonucu olarak olusan bir memnuniyet durumu olarak
distintilebilir (Cetin ve Basim, 2011: 84). I tatmini, caliganin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ve ayn1
zamanda da duygularinin belirtisidir. I tatmini denilince, isten elde edilen maddi kazanglar ve
personelin birlikte calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve fayda yaratmanin sagladigi hosnutluk akla
gelmektedir (Bingél, 1996: 270). [s tatmini, kisinin isine yonelik tepki ya da duygularinin toplamidur.
Bir bagka tanimda ise, is tatmini kisinin isine kars: sergiledigi genel tutumlardir. Fakat ¢alisan kisinin
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bu tutumu olumlu veya olumsuz olabilmektedir. O halde is tatmini, kisinin is tecriibelerinde beliren
ruh hali olarak dusiintiliirken, ¢calisanin isine kars1 duydugu olumsuz tepkiler ise is tatminsizligi olarak
tanimlanabilir (Erdogan, 1999: 231).

[s tatminin énemi 1930’lu yillarda Hawthorne arastirmalariyla anlagilmaya baglanmustir. Is
tatminin 6nemi son yillarda iki nedenden dolay:r artmistir. Birincisi, ¢alisanlarin isleri hakkindaki
diisiincelerinin ve algilarinin bilinmesi istegidir. Ikincisi ise yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin isleri
hakkindaki tutumlarinin, performans, verimlilik, yaraticilik gibi sonuglara olan etkisinin bilinmesi
istegidir (Tirk, 2007: 69). Ayni ¢alismada is tatminsizligini doguran etkilerin, devamsizlik, isten
ayrilma ve performans diisiikliigii yasanacag: da ifade edilmektedir. Is tatmini, organizasyon ve kisi
arasindaki var olan iyi bir denge, uyum diizeyi ve algilamalardan dogar ve is ¢evresindeki denetim
yontemleri, izlenen politika, is grubu tyeligi, calisma kosullari, terfi imkanlar1 gibi faktorlerden
olusur. Bir birey yiiksek diizeyde tatmin olmus ise olumlu tutum ve davranislar gosterir, tatmin
derecesi disik ise, isine karsi tutum ve davranislari olumsuzdur. Kurumlar, ¢alisanin kuruma
katilmasiyla yazili olmayan bir psikolojik anlasmaya girerler. Bu psikolojik anlasma, maaslar ve is
yapma kosullarina iliskin ekonomik anlasmaya ilavedir. Eger 6rgiit yalnizca ekonomik anlagsmaya
o6nem verip, yazili olmayan psikolojik anlasmaya gereken Onemi vermezse, ¢alisanlar ise yonelik
ilgilerini yitirmeye baslarlar. Clinkii burada is tatmini 6nemli bir yer kapsamaktadir. Yonetici ile
calisan arasinda sadece ise degil, ¢aliganlarin duygularina da hitap etmesi gerekir. Yoneticiler
calisanlarini gozlemleyerek is tatminleri hakkinda bilgi edinebilirler. Calisanin yaptig is sonucunda
bir beklentisi vardir. Basariya ulastiginda bundan biiyiik haz duyar ve bu duygu ¢alisan kisiyi motive
ederek is tatminini gerceklestirmis olur. Is tatmini veya doyumu genel olarak caligan kisilerin
islerinden hoslanma durumlarini ifade eder (Price ve Muller, 1981: 545). Yani is tatmini ¢alisan birey
ile is cevresi arasinda olumlu etkilesim ve algilama sonucu olusurken, tersi durumda da tatminsizlik
belirir. [s tatmini, ¢alisanin is yapma, faaliyette bulunma, sonuca ulasabilme istegi ile ilgilidir. Bireyin
ozellikleri ve beklentileri ile gerceklestirilen i arasinda yakin bir iligki bulunmaktadir. Kisi isten, iste
kisiden etkilenmektedir. Bu karsilikli etkilesim is ortaminda meydana gelmektedir. Yonetici,
calisanini motive etmelidir. Yonetici, ¢alisaniyla ilgilendiginde ¢alisan kisi de bu sekilde is tatminine
yani is doyumuna ulasabilir. Caliganlarin motive edilerek is tatminlerinin saglanmasi ¢aliganlarin ve
kurumlarin verimlilikleri agisindan biiylik bir 6neme sahiptir (Ciftyildiz, 2015: 42-43).

[s tatmini ozellikle hizmet sektdriinde miisteri memnuniyetini arttirarak kurumun bagari
gostermesinde etkili olmaktadir. Insanin insana hizmet sundugu sektorlerde, calisanlarin tutum ve
davranislar1 mal ve hizmetin sunumunda kalitenin belirleyicisi oldugu belirtilmektedir (Ehtiyar, 1996:
109-121). s tatmini degerlendirilirken ii¢ hususa dikkat edilir. Ilki, caligan kisinin isine karst olan
duygusal tutumudur. Bu durumdan dolay1 dogrudan degerlendirilemez. Ancak kisinin ¢aligma
ortamina yanstyan davraniglarindan belli olur. Ikincisi, is ile olan sonuglarinin resim edilmesidir.
Bagka bir deyisle, kisinin deger verdigi unsurlarla ilgili olumlu veya olumsuz bir sekilde
kargilastiklarinin sonuca baglanmasidir. Ornegin, bir guruptaki kisi diger kisilerden daha fazla
calisiyor, gayret sarf ediyor ve bu ¢aligmanin karsiligin1 daha az aliyor ve daha az ddiillendirildigi
yonde kanaatteyse, bu kisi grup iiyelerine ve igverene kargi olumsuz tutumlar sergileyecektir. Ucitincii
ve son olarak ise, is tatmini ¢aliganlarin birbirlerine kars: sergiledikleri tutumlardan olusmaktadir.
Yani calisanlar ve yoneticiler siirekli bir etkilesim icindedir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 114).

[s tatmini, calisan personelin performansini arttirmak igin ¢ok énemli bir unsurdur. Bir¢ok
arastirmaci, memnun ¢alisanlarin iiretken galisanlar oldugu gercegini desteklemistir. Is tatmini gesitli
aragtirmacilar tarafindan ¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul goriir (Singhai, vd., 2016: 67).
Kurumlar, ¢alisanlarin is tatminini arttirabilmek igin bazi yonetimsel stratejiler uygulamaktadirlar. Is
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tatminini arttirmaya yonelik gosterilen ¢abalarin sonucunda, is tatminini ytiksek diizeyde yasayan
calisanlarin performanslarinda ve is faaliyetlerinde olumlu sonuglar olmaktadir (Sevimli ve Iscan,
2005: 55). Yoon ve Suh (2003) is tatmini olugsmus ¢alisanlarin daha fazla calistiklarini daha kaliteli bir
hizmet sunduklarini, ¢alistiklar1 kurumla ilgili iliskilerinin giiclendigi ve gorevlerini daha kaliteli
yapmak icin egilimlerinin arttigini belirtmislerdir. Is tatmini ve tatminsizliginin ¢alisma ortaminda
calisanlarin performans: iizerinde etkisinin fazla olmasi sebebiyle kurumlar i¢cin 6nemini her daim
korumaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin kurum igerisinde etkin ve verimli ¢aligmalari ise yitksek diizeyde
is tatminine sahip olmalarina baglidir (Eren, 2001: 241). Ttim bu agiklamalardan yola ¢ikarak, calistig1
kurumunda ve is gorevinde is tatminine ulagmis calisganin bireysel performansinin artacagin
sOyleyebiliriz.

2.2. Yenilik¢i Davranig

Yenilik giintimiizde hem 6nemli bir rekabet avantaji saglamakta hem de 6nemli bir performans
gostergesi durumuna gelmistir. Yenilik kavrami, Latincede yenilenme, yeni yapma ve degistirme
anlamina gelen “innovore” kelimesinden tiiretilmis bir kavramdir (Naktiyok, 2007: 213). Yenilik
kavrami; yeni fikir, yaklagim, metot, siireg, yapi, davranis, yetenek ve teknoloji olarak tanimlanir (Kor,
2015: 4). Bir diger tanima gore yenilik; yeni siiregleri, Girlinleri veya hizmetleri bulmak, gelistirmek,
iyilestirmek, adapte etmek ve ticarilestirmektir (Jorde ve Teece, 1992: 48).Bir baska tanimda ise
yenilik, bir ¢calisan, bir grup, organizasyon, endiistri veya toplum i¢in 6nemli bir etkiye sahip orgiitsel
asamalarin yaratilmasi veya var olan iiriinlerin ve hizmetlerin yaratilmasi siireci olarak ifade edilmistir
(Gtles ve Bilbiil, 2004: 124).Yenilikcilik kavrami ise (Jamrog vd., 2006: 5) gore, kurumlarda mevcut
olan bilgilerin farkli sekilde kullanimini olusturmak veya yeni fikirler tireterek fark yaratmak olarak
ifade edilebilir. Bu kavram, mevcudun disinda bir iiriin veya hizmetin gelistirilmesi seklinde ifade
edilirse eger, bu durum yeni 6rgiitsel yapilari, yonetim tekniklerini ve yeni is tarzlarini da kapsar.
Yenilikgilikle ilgili ¢ok sayida tanim bulunmaktadir. Kirim’a gore yenilik¢iligin tanimi, kurumlarin
birbirleriyle rekabet edebilmeleri ve rekabet avantaji saglayabilmeleri igin farkli ve yeni fikirleri
uygulamaktir (Kirim, 2007: 5). Barker’e gore ise yenilikgiligin tanimi; miisterileri tatmin edebilmek
i¢in misterilerin gereksinimlerine yonelik, yenilik¢i yeni kaynaklar yaratmaktir (Barker, 2001: 22).

Yenilik¢ilik, caligma ve ticari hayatta her gecen giin artan rekabet sonucunda kurumlar ve
yoneticiler agisindan ¢ok dnemli bir konuma gelmistir. Yapilan tiim ¢alismalarda degisim ve yeniligin
onemini vurgulamaktadir (Caldwell ve O’Reilly, 2003). Yenilikgilik, faaliyet gosteren kamu ve 6zel
sektor i¢in hayati 6neme sahip bir noktaya gelmistir. Bu sebeple yenilikgiligin 6nemine farkina varip,
onu tanimlamak ve gerceklestirmek kaginilamaz bir durum haline gelmistir (Cekmecelioglu, 2002).

Yenilik¢i davranis ise farkl sekillerde tanimlanmis ve agiklanmistir. Bunlardan en taninani olan,
kisinin i¢inde bulundugu c¢alisma sisteminde yeniligi diger ¢alisanlardan daha ¢abuk bir sekilde
benimseme derecesi olarak ele alan yaklasimdir. Bagka bir yaklagim ise, yenilik¢i davranigin ¢aligan
kisinin yeni bir {iriin veya hizmeti ortaya koymaya yonelik, bireysel goniilltiliigii olarak séylemektedir
(Blake vd., 2003: 156).Yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin is ortamina yeni ve yararl fikirler, stiregler
ve {iriinler eklenmesini ve eklenen bu iirtinlerin tanitilmasini saglayan birey davranisidir (Mura vd.
2012: 2).Ancak, sadece firsatlarin arastirilmasi ve yeni fikirlerin olusumunu i¢ine almadigini, ayni
zamanda da degisimin ve yeni bilginin uygulanabilmesi ya da kisisel ve/veya is performansini
gelistirmek igin gerekli siirecleri ilerletmeyi hedefleyen davranislari da igine aldig1 belirtilmektedir
(Jong ve Hartog, 2008: 5).

Kurumlar iizerinde ciddi 6neme sahip yenilik¢i is davraniglarinin 6nemini hem bilim adamlar:
hem arastirmacilar deginmelerine ragmen, “caliganlarin ne derece yenilik¢i is davraniglarina sahip
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olduklar1 ve bu davranislarini calismalarinda ne derece kullandiklarinin 6l¢iimt”  ile ilgili calismalar
heniiz gelisim asamasindadir (Jong ve Hartog, 2008: 4). Kiiresellesme olgusuyla birlikte ortaya ¢ikan
rekabet ortaminda kurumlarin varliklarin: siirdiirebilmeleri i¢in yenilik¢i yonetim stratejilerini ve
ayni zamanda yenilikgilige acik calisanlar1 biinyelerinde bulundurma gerekliligi giin gectik¢e daha iyi
bir sekilde anlagilmaya baslanmistir. Clinkdi rekabetin yogun olmasi ve buna bagl olarak teknoloji
alaninda meydana gelen degisim ve gelisimlerin stirekli yenilenme gostermesi organizasyonlar:
onemli derecede etkilemektedir. Hem i¢ ¢evre hem de dis ¢cevreden gelen istekler ya da beklentiler
dogrultusunda o6rgiitlerde calisanlarin is stireclerini, yontemlerini ve ¢alismalarini siirekli yenilemeleri
gerekmektedir. Diger bir deyisle giin gectikce degisim ve gelisimin artmasi, yenilik¢i is davranislarinin
da 6nemini arttirmaya baslamistir (Orhan, 2012: 15).Yeni ¢aligma sistemleri gelistirme ve uygulama,
son teknolojik gelisim ve yenilikleri takip etme, hedeflere ulasmaya imkan verecek yeni stratejiler
ortaya koyma, yeni fikirleri pratige gecirmeye destek olacak yeni kaynaklar1 bulma ve bu kaynaklar:
korumaya alma gayretleri ve hareketleri 6rgiit iiye ve ¢alisanlarinin yenilik¢i davranislar: kapsaminda
dikkate alinmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010: 324). Yenilik¢i davranis 6rnekleri arasinda calisan
personelin yeni teknolojiler bulmasi, hedeflere ulasmak icin farkli 6neride bulunmasi, yeni ¢aligma
yontemleri uygulamasi, yeni kaynak arayisi ve yeni fikirleri uygulamak icin gereken kaynaklar:
giivence altina almasi gibi durumlar gosterilebilir (Akkog vd., 2011: 389).

Yenilik¢i is davramisinda oncelikli amag¢ ¢aligma rolii, grup veya orgiit igerisinde yeni
distincelerin arzulu bir bicimde ortaya ¢ikmasini saglamaktir. Burada amag rol performansi, grupta
veya Orglitte fayda yaratmaktir. Bu sayede calisanlar fikirler gelistirip bu fikirleri tesvik ederek ve
gelistirerek isin gereklerine uyum saglamakta, kendilerini ve ayni zamanda kurumlarini
gelistirebilmektedir (Ceylan ve Ozbal, 2005: 169).

Yukaridaki tanimlamalar ya da agiklamalar ne kadar degisirse degissin degismeyen tek sey, eger
kurumlar faaliyet alanlarini gelistirmek ve iyilestirmek istiyorlarsa mutlaka yenilik¢i davranis
yetenegine sahip olmali ve onu iyi yonetmeleri gerekmektedir. Kurumlar yenilik¢i davranislara sahip
kalarak, bu davranis yetenegini giiclendirerek iyi yonetebilirlerse, yenilik¢i bir kurum olarak stratejik
ve siirekli degisken bir rekabet avantaji elde etmis olacaklardir (Caligkan, 2013: 95).

Yenilik¢i davranis, bireysel performansi artiran 6nemli bir unsurdur (Yildiz vd. 2017: 130).
Yenilikgi bir ¢aliganin, tiretim ya da hizmet siirecinde bir yenilik diistiniip bu yeniligi uyguladiginda
bunun direkt olarak ¢aliganin isindeki performansini da etkileyecegini ve bu tarz davranislari
sergileyen ¢alisanin yeni iiriin ve hizmet gelistirmede daha basarili olacagini belirtmislerdir. Yenilik¢i
is davranisinin sergilenmesinde, kurumun destegi ve calisanlarin bu konuya bakma sekilleri etkili
olmaktadir. Calisanlar kurumda yenilik¢i davranislarin olumlu etkilerini ve béliimlerde performans
artisini gordiikleri zaman, daha fazla yenilik¢i is davranisi icerisine girmektedir (Yuan ve Woodman,
2010: 323). Bu ac¢iklamalar 1s1ginda, yenilik¢i davranig sergileyen ¢alisganlarin bireysel is
performanslarinin arttigini sdyleyebiliriz.

2.3. Bireysel Performans

Performans yabanci kokenli bir kavramdir. Tirkce karsihiginda edim, basari olarak
kullanilmaktadir. Fakat glinlik konusma ve yazi dilinde oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda performans kelimesi daha yogun olarak kullanilmaktadir (Calik, 2003: 7).Yonetim bilimi
agisindan “performans” kavrami, dnceden belirlenen amaglara ve standartlara uygun olarak bir
faaliyetin yerine getirilmesi ya da is gorenin bir iste gosterdigi basariy1 ifade etmektedir. Bagka bir
ifadeyle, bir isi yapan bir kisinin, bir grubun ya da bir 6rgiitiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak
nereye varabildiginin, bagka bir ifadeyle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ya da nitel (kalite) olarak
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ifade edilmesidir (Bas ve Atar, 1990: 13). Performans, genel manada hedefli ve planlanmuis bir etkinlik
sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavram olarak degerlendirilmektedir
(Akal, 2005: 17). Kamu kurumlarinda performans, bir kamu kurumunun baskalarina gére veya kendi
gecmisine gore daha etkili ve verimli olmasini kapsamaktadir (Usta, 2010: 34-37).

Bireysel performans ise, ¢alisanlarin orgiitiin hedeflerine ulagsmasi adina orgiitiin onlardan
beklentilerini yerine getirmelerine doniik en iist diizeyde ¢aba goéstermeleri ve ortaya konan bu
cabadan elde edilen ¢iktilarin yine Orgiitiin amaglarina ve hedeflerine paralellik géstermesidir
(Ozpehlivan, 2015: 136). Caliganlarin bireysel is performanslar1 yiikseldikge kurumun performans: da
yitkselir. Kurumlarin orgiitsel hedeflerine ulasabilmeleri i¢in en 6nemli unsur ¢aliganlardir. Bir
kurum, ¢alisanlarinin gosterdigi performans diizeyi kadar belirlenen amaglarina ulasabilir (Kaya ve
Kesen, 2014: 107).

Her ¢alisan, yeteneklerini sergileyebilecegi bir kurumda istihdam edilmeyi ister ve buna sahip
oldugunda da var olan tiim performansini ve enerjisini o kurumun basarisi icin sarf etme giidiisiine
girer. Bu sayede orgiit, calisandan en iist diizeyde performans ve ¢ikt: elde ederken, ¢alisan da isinden
tatmin elde etmektedir (Katerberg, 1983: 250). Kurum c¢alisanlari, kurumun hedef ve degerlerini
kendilerininkiyle eslestirdiginde ve orgiitsel hedeflerin kendi idealleriyle ortiistiigiinti algiladiklarinda
bireysel performans diizeylerini en iist seviyeye ¢ikarmak ve gorev yaptiklar: kuruma daha verimli
olmak i¢in kapasitelerini zorlarlar (Miner, 1994: 87).Bireysel performans, orgiitsel anlamda 6nemli
goriilmekte, bazi sektorlerde ise hayati 6neme sahip oldugu varsayilmaktadir. Caliganlarin bireysel
yetenek ve calisma yontemlerinin orgiit ¢iktilarimin alt yapisini olusturdugu kurumlarda bireysel
performans daha 6n plana ¢ikmaktadir (Ozpehlivan, 2015: 137).

Calisanlarin bireysel is performanslarini etkileyen ve yonetilebilir oldugu diistiniilen birgok
kisisel, Orgiitsel ve c¢evresel faktorlerin oldugu distiniilebilir. Bu degiskenlerin birgok kismi
calisanlarin performanslarini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanin bireysel
ozellikleri, becerisi, mesleki egitim diizeyi, kurumun ¢alisma politikalari, is tasarimi gibi unsurlar
bireysel performans tizerinde etkili olmaktadir (Hayajneh, 2000: 10). Bu ¢alismada bireysel
performansi etkileyen is tatmini ve yenilik¢i davranig konular: ele alinmaig ve etkileri incelenmistir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOIJisi

3.1. Aragtirmanin Amaci

Arastirmanin genel amaci, is tatmini ile yenilik¢i davranisin, bireysel performansa etkisinin olup
olmadigini tespit etmektir. Bu baglamda, Kahramanmaras ilinde bulunan bir kamu kurumu
calisanlarindan 226 kisiye anket uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS 23.0 istatistik programu ile
analiz edilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

3.2. Aragtirmanin Yontemi ve Orneklemi

Arastirmanin amaglarina ulagmak amaciyla veri toplama yontemi olan anket yonteminden
yararlanilmigtir. Anket ¢alismasinda evren biyiikliigiinii Kahramanmaras ilinde kamu sektoriinde
faaliyet gosteren bir kurum olusturmustur. Anketler, goniillillik esasina gore ¢alisanlara elden
dagitilip toplanarak uygulanmigtir. Anketleri uygulamak amaciyla farli birimlerde calisan yaklasik
400 calisanla birebir irtibata gecilmis ve 237 ¢alisandan geri doniis saglanmistir. Elde edilen 237
anketten 226 tanesi ¢alisgmada kullanilacak sekilde doldurulmus ve 11 tanesi eksik doldurma iglemi
yapildigi i¢in aragtirmanin disinda birakilmistr.
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Iki boliimden olusan anket formunun ilk béliimiinde demografik &zellikler hakkinda bilgi
edinmek amaci ile sorular yer almistir. Anketin ikinci boliimiinde yer alan sorular ise, ¢alisanlarin is
tatminini, yenilik¢i davranisini ve bireysel performansini belirlemeye yonelik olup katima
derecelerini belirtmeleri istenmistir. Arastirmada kullanilan 6lcekler ise su sekildedir;

Bireysel performans 6lgegi: Calisanlarin is performans: dlgegi, 6nce Kirkman ve Rosen (1999)
daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilan doért maddelik
6lcek kullanilmigtir. Bu 6lcek Co6l (2008) tarafindan da kullanilmistir.

Is tatmini 6lcegi: Hackman ve Oldham’in (1975) Is Ozellikleri Anketinden uyarlanan bes
maddeli bir dl¢ek olup, Tirkceye Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanmis ve bu ¢aligmada
kullanilmistir.

Yenilik¢i davranis dlcegi: De Jong ve Den Hartog (2010)un gelistirdigi on maddelik dl¢ekten
yararlanilmistir. Daha 6nce, Kor (2015) tarafindan da kullanilan 6l¢ek bu ¢alismada da kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda ele alinan ii¢ degiskeni 6l¢mek adina olusturulan anket soru formu, besli
Likert o6lgegine gore hazirlanmistir. Olgekler; 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum, seklindedir. Arastirmada, arastirma
modelindeki ti¢ degiskeni 6l¢mek icin kullanilan o6lgekler, gecerliligi ve glivenilirligi onaylanmis
Olceklerdir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda olusturulan model Sekil 1’deki gibidir.

Is Tatmini
$ — H,

T
.

)35

Bireysel Performans

.
Yenilik¢i Davranis

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Calismada, ilgili literatiirden yola ¢ikarak olusturulan asagidaki iki hipotez test edilecektir.
H;:[s tatmini, bireysel performansi etkiler.

H,:Yenilik¢i davranis, bireysel performansi etkiler.

3.4. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen veriler SPSS 23.0 istatistik programu ile analiz edilmistir. Elde edilen verileri
analiz etmek igin, frekans, faktor analizi, korelasyon ve regresyon gibi analiz yontemlerinden
faydalanilmistir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calisgmanin bu kisminda, elde edilen verilerin istatiksel analiz sonuglarina yer verilmektedir. {lk
olarak arastirmada kullanilan 6l¢ekler icin faktor analizine yer verilmis, daha sonra sira ile 6l¢eklerin
givenilirlik degerlerine, demografik ozelliklere iliskin frekans analizi, hipotezlerin test edilmesinde
kullanilan korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmis ve bulgular degerlendirilmistir.

4.1. Faktor Analizi

Arastirmanin gegerlilik analizinde Dogrulayic1 Faktor Analizi (Confirmatory Factor Analysis-
CFA) kullanilmistir. Faktor analizinden 6nce her bir degiskene ait drneklem yeterliligini 6l¢gmek iizere
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) orneklem yeterliligi 6l¢iim analizi ve Bartlett’s testi yapilmaktadir.
Faktorlesebilirlik icin KMO degerinin ,60tan yiiksek ¢ikmasi beklenir (Kaya ve Kesen, 2014: 109).
Degiskenler arasinda iligski olup olmadigini kismi korelasyonlar temelinde inceleyen Barlett kiiresellik
testi sonuglarina bakmak gerekmektedir.

4.1.1. Is Tatmini, Yenilik¢i Davranig ve Bireysel Performans Faktér Analizi Sonuglart

[s tatmini, yenilik¢i davranis ve bireysel performans degiskenlerinin faktdr yiiklerini tespit etmek
i¢in, faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonuglarina baktigimizda, faktor analizi yapabilme
on sartlar1 olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ,899>0,80 ¢iktig1 icin iyi bir 6rneklem buyiikliigiine
ulasildigini gostermektedir. Bartlett’s kiiresellik test degeri anlamlilik (sig.) ,000 < 0,01 ¢iktig1 igin
boyutlar1 olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda iliski oldugunu ifade
etmektedir.

Tablo 1: Is Tatmini, Bireysel Performans ve Yenilik¢i Davranis Sorularina fliskin KMO Orneklem
Yeterliligi Olciim Analizi ve Barlett Testi Sonuglari.

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢tim analizi ,899
Ki kare (Approx. Chi-Square) 3104,208

Bartlett kiiresellik testi | Serbestlik derecesi (df) 171
Anlamhilik (Sig.) ,000

Tablo 2: is Tatmini, Bireysel Performans ve Yenilik¢i Davranis Faktor Analizi Sonuglar

Is Tatmini Faktor Yiikii

[sim benim igin hobi gibidir. ,561
Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. ,799
Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu ,850
distiniiyorum.
Isimden ¢ok keyif aliyorum. ,866
Genel olarak isim beni tatmin ediyor. ,872

Yenilik¢i Davranas Faktor Yiikii
Ginliik rutin islerin disinda kalan zamanlarimda yenilik ¢alismalarina 6nem ,567
veririm.
Calisanlar arasinda bir seylerin gelistirilebilecegine dair bir inancim vardur. ,562
Isimde yeni is yontem ve teknikleri bulmaya ¢aligirim. ,705
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Isimde sorunlar igin orijinal ¢oziimler iiretebilirim. ,771
Gorevleri ylirtitmek icin yeni yaklagimlar bulabilirim. ,791
Yenilikgi fikirler i¢in génillil caligma gruplarina katilirim. ,741
Yenilikgi bir fikri desteklemek igin ¢aliganlar inandirmaya caligirim. ,832
Yaptigim isime sistemli bir sekilde yenilik¢i uygulamalar1 katmaya calisirim. ,822
Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum. ,826
Yeni seylerin gelistirilmesi icin ¢aba sarf ederim. ,839
Bireysel Performans Faktor Yiikii
Isimde gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir. 774
Gorevimi tam zamaninda tamamlarim. ,833
[s hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,799
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 779
Toplam a¢iklanan varyans degeri 67,472
KMO ,899

Tablo 2, is tatmini, yenilik¢i davranis ve bireysel performans 6lgeginin faktor analiz sonuglarin
gostermektedir. Olceklerde yer alan ifadelerin tamaminin faktor yiiklerinin (,350) ve tizerindeki
gozlem sayisi icin diizey olarak kabul edilen (,300)’tin tiizerinde (,561-,872 arasinda) oldugu
belirlenmis ve faktor analizi sonucunda, dlgeklerin hi¢birinden herhangi bir ifade ¢ikarilmamistir
(Kalayci, 2010: 330).

4.2. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik analizleri, i¢ tutarhilik Cronbach’s Alpha
katsayilarin hesaplanmasi ile yapilmis, bunlara ait sonuglar Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Soru Sayisi Cikarilan Soru Alpha Katsayisi
Is Tatmini 5 - ,871
Bireysel Performans 4 - ,880
Yenilik¢i davranig 10 - ,932

[s tatmini dlceginin Cronbach’s Alpha degeri ,871 bireysel performans 6lgeginin Cronbach’s
Alpha degeri ,880 ve yenilik¢i davranis 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri ,932 olarak bulunmustur.
Giivenilirlik analizi sonuglar: beklentileri karsilamaktadir. Tim degiskenlerin yazinda kabul géren
,70 oraninin tstiinde oldugu gorilmiistiir (Kaya ve Kesen 2014: 112).

4.3. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmanin katilimcilarinin demografik o6zelliklerini ortaya koymak adina frekans analizi
yapilmis ve sonuglar asagidaki Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri
| Degiskenler ‘ Kategoriler | Frekans ‘ % |
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Cinsiyet Erkek 144 63,7
Kadin 82 36,3
Yas 20-24 yas 5 2,2
25-29 23 10,2
30-34 55 24,3
35-39 46 20,4
40 ve ustl 97 42,9
Medeni Durum Evli 185 81,9
Bekar 41 18,1
Calisanlarin Kurumdaki | 1-5 yil 71 31,4
Hizmet Siiresi 6-10 yil 58 25,7
11-15 yil 28 12,4
16-20 yil 33 14,6
21 ve usti 36 15,9
Calisanlarin Toplam | 1-5 yil 35 15,5
Hizmet Siiresi 6-10 yil 67 29,6
11-15 y1l 38 16,8
16-20 yil 29 12,8
21 ve usti 57 25,2
Egitim Lise 23 10,2
Durumuna On Lisans 37 16,4
Gére Dagihm Lisans 120 53,1
Lisansiistii 41 18,1
Diger 5 2,2
Katiimcilarin Calistig Fakdlte 76 36,6
Birime Go6re Dagilim Enstitii 18 8,0
Daire Bagkanlig1 85 37,6
Hastane 47 20,8

e Arastirma esnasinda toplanan verilere gore, katilan 226 kisiden 144’tiniin (%63,7) bay, 82’sinin
(%36,3) ise bayan oldugu gozlemlenmistir.

eArastirmalardan elde edilen verilere gore ankete katilanlarin 51 (%2,2) 20-24 yas arasinda, 23’
(%10,2) 25-29 yaslar1 arasinda, 55’1 (%24,3) 30-34 yaslar1 arasinda, 46’s1 (%20,4) 35-39 yaslar1
arasinda, 97’si (%42,9) 40 ve iizeri yaslarindadir. Elde edilen veriler incelendiginde ¢alisanlarin yas
ortalamasinin orta yas ve lizeri oldugu gériilmektedir.

*Orneklemin medeni duruma goére dagilimi incelendiginde ankete katilan 226 kisiden 185’inin
(%81,9) evli, 41’nin (%18,1) bekar oldugu goézlemlenmistir. Katilimcilarin bityiik ¢ogunlugunun evli
oldugu gorilmektedir.

eArastirmadan elde edilen sonuglara gére ankete katilanlarin 226 ¢alisandan 71’1 (%31,4) 1-5 yil
arasinda, 581 (%25,7) 6-10 yil arasinda, 281 (%12,4) 11-15 yil arasinda, 33’4 (%14,6) 16-20 yil
arasinda, 36’s1 (%15,9) 21 ve tizeri yilda kuruma hizmet vermektedir.

eAragtirmadan elde edilen sonuglara gore ankete katilan 226 ¢aligandan 35’1 (%15,5) 1-5 yil
arasinda, 67’si (%29,6) 6-10 yil arasinda, 38’1 (%16,8) 11-15 yil arasinda, 29'u (%12,8) 16-20 yil
arasinda, 57’si (%25,2) 21 y1l ve tizeri toplam hizmet siiresine sahiptirler.
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eArastirmaya katilanlardan alinan sonuglara gore ankete katilan 226 kisiden 23’4 (%10,2) lise
mezunu, 37°si (%16,4) 6n lisans mezunu, 120’si (%53,1) lisans mezunu, 41’i (%18,1) lisansiisti
mezunu, 51 (%2,2) diger mezunlar1 gostermektedir. Katilimcilarin bitylik ¢gogunlugunun iiniversite
diizeyinde egitime sahip olduklar1 goriilmektedir.

e Arastirmaya katilanlardan alinan sonuglara gore ankete katilan 226 kisiden 76’s1 (%36,6) fakiilte,
18’1 (%8,0) enstitii, 851 (%37,6) daire baskanliginda, 47’si (%20,8) hastanede c¢alistiklar:
goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik c¢ogunlugunun fakiilte ve daire baskanlhiginda calistig
goriilmektedir.

4.4. Korelasyon Bulgulari

Regresyon analizlerine gegmeden Once arastirmanin degiskenleri olan is tatmini, yenilik¢i
davranis ve bireysel performans arasindaki iliskilere bakmak icin korelasyon analizi yapilarak bu
sonuglar asagida Tablo 5’te gosterilmistir. Analiz sonucunda degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilar1 belirlenmistir.

Tablo 5:Korelasyon Analizi Sonuglar1

Aritmetik Standart (1) 2) (3)
Ortalama | Sapma
(1) Is Tatmini 17,2566 4,60199 |1
226
(2) Yenilik¢i Davranig 3,7403 ,73031 ,382%% 1
,000
226 226
(3) Bireysel Performans 4,1250 ,74991 , 371+ ,561%* 1
,000 ,000
226 226 226

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak amaciyla korelasyon analizi
yapilmigtir. Korelasyon analizi degerlendirildiginde, is tatmininin (r=,371; p<0,01) bireysel
performans ile pozitif iliskisi vardir. Yenilik¢i davranisin (r=,561; p<0,01) bireysel performans ile
pozitif iligkisi vardir. Buradan elde edilen sonug, is tatmini ile yenilik¢i davranista arttik¢a, bireysel
performansinda artacagini gostermektedir.

4.5. Regresyon Analizi ve Bulgulari

Aragtirmanin hipotezlerini; H; hipotezi “H;: Is tatmini, bireysel performans: etkiler.” ve H,
hipotezi “H,: Yenilik¢i davranig, bireysel performans: etkiler.” test etmek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6: is Tatmini ve Yenilik¢i Davranisin Bireysel Performansa Etkisine iliskin Regresyon Analizi ve

Sonuglari
Model Standartlasmamis | Gtd. | Standartlagmus T P F R? AR?
Katsayilar Hata Katsayilar
B (Beta) B

Sabit 1,724 ,227 7,608 ,000

i§ ,030 ,010 ,184** 3,128 ,002 58,308 ,343 ,337
Tatmini

Yenilikei ,504 ,060 491+ 8,360 ,000 58,308 ,343 ,337
Davranis

Bagimli Degisken: Bireysel Performans
(*p<0,05 **p<0,01)

Tablo 6 incelendiginde is tatmini ve yenilik¢i davranigin, bireysel performansin %33,7’sini
aciklamaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda, is tatminin bireysel performansi pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (f=,184; p<0,01). Diger taraftan yenilik¢i davranisin, bireysel performansi
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (f=,491; p<0,01).

5. SONUC

Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin is tatmini ile yenilik¢i davranislarinin bireysel performanslari
tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu ¢alisma kapsaminda Kahramanmarag'ta faaliyet gosteren bir
kamu kurumunda ¢alisan bireylere anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen
sonuglar asagida 6zetlenmis ve tartigilmigtir. .

Bu ¢alismanin birinci hipotezi (H;: Is tatmini, bireysel performans: etkiler) incelenmis ve
calisanin is tatmininin, bireysel is performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu belirlenmistir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda da, is tatmini ile bireysel performans arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Elde edilen bu sonugtan yola ¢ikarak, kamu kurumunda ¢alisanlarin is tatminleri
arttikga, bireysel performanslarinin da artacagi soylenebilir. Is tatmini olugsmus ¢alisanlar, daha fazla
calisacak, daha kaliteli bir hizmet sunacaklardir. Sonug olarak is tatmini ¢aliganlarin performansini
arttiran onemli bir unsurdur. Bu ¢alismada, bugiine kadar yapilmis arastirmalarin bircogunda oldugu
gibi is tatmini performansi etkilemektedir, yaklasimini destekler niteliktedir (Nergiz ve Yilmaz, 2016;
Yetis ve Katval, 2017; Alajlouni, 2015; Prasanga ve Gamage, 2012; Altas ve Kuzu, 2016). Ornek vermek
gerekirse, Altas ve Kuzu (2016) yaptiklar: arastirmada, is tatmininin bireysel performans: olumlu
etkiledigini ve bireysel performansi arttirmak isteyen kurum yoneticileri ¢alisanlarin is performansini
arttiran is tatminini artirici etkenlere ve yodnetsel diizenlemelere 6nem vermeleri gerektigini
belirtmislerdir. Tekinglindiiz, vd. (2015) bir kamu hastanesinde yaptiklar1 calismada, is tatmini ile
calisanlarin is performansi arasinda olumlu iligkinin oldugunu tespit etmisler ve su Onerilerde
bulunmuslardir: Calisanlarin is tatminlerini yiikseltici uygulamalarin hayata gegirilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Yonetimin calisanlarla diizenli araliklarla bir araya gelmesi gerektigini, kurumsal
performansa iliskin bilgi paylasiminda bulunulmasini, kurumsal performansin en 6nemli girdisi olan
calisanlarin performanslari konusunda da geri bildirimlerde bulunarak ve ayni zamanda c¢alisanlar:
da karar alma siirecine katarak performansin artirilmasinin saglanmasini belirtmislerdir.

Bu ¢alismanin ikinci hipotezi (H,: Yenilik¢i davranis, bireysel performansi etkiler) incelenmis ve
calisanin yenilik¢i is davramisinin, bireysel is performans: tizerinde pozitif etkisinin oldugu
belirlenmistir. Korelasyon analizi sonucunda da aralarinda pozitif iliski oldugu sonucu elde edilmistir.
Elde edilen sonuca gore, kurum personeli yapmis oldugu isiyle ilgili yeni is ve yontem se¢meleri, yeni
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fikirler olusturmalar1 ve bunlar1 uygulamalari, bireysel performanslarini artirmaktadir. Yani kurum
personeli ne kadar yenilikg¢i olurlarsa ve bunu da yaptig1 isine uygularsa, kurumda o kadar yiiksek
performans ve verimle hizmetlerini sunabileceklerdir. Yenilik¢i bir calisan, {iretim ya da hizmet
stirecinde bir yenilik disiintip bunu uyguladiginda bu direkt olarak gorev yaptigi isindeki
performansini da etkileyecektir. Calismadan elde edilen sonug¢ daha 6nceki ¢alismalarin bulgulariyla
da benzer nitelik tasimaktadir (Osman, vd., 2016; Sadikoglu ve Zehir 2010; Yildiz, vd. 2017). Ornegin
yaptiklar1 calismada Osman, vd. (2016), benzer sekilde bireysel yenilik¢iligin, bireysel performansi
pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi belirlemislerdir. Baska bir c¢alismada Yildiz, vd. (2017)
Gaziantep’te imalat ve hizmet sektdriinde bireysel yenilikg¢iligin ¢alisan performansi tizerinde anlaml
etkisinin oldugu sonucuna ulagmislardir. Bireysel agidan inovatif olan bir ¢alisanin, isletmenin
performansini arttirabilecegi gibi kendi performansini da arttiracagini belirtmislerdir. Coskun vd.
(2015) tarafindan yapilan bir ¢aligmada da bu ¢aligma sonucuna paralel sonuglar elde ettikleri
gozlenmistir. Arastirmacilar, kurumlarin insan kaynaklari, yonetim ve hizmet konularinda yenilikgi
yaklasimlara sahip olmalar1 gerektiginden bahsetmislerdir.

Caligma kapsaminda elde dilen sonuglar 1s1ginda su onerilere yer verilebilir:  Yoneticiler,
caliganlarin is tatminini ve yenilik¢i is davranisini saglayacak uygun ortami olusturmalidir. Is tatmini
ve yenilik¢i davranisin, calisanlarin gorev performansini arttiran faktorler olmasi dolayisiyla
organizasyonlar s6z konusu unsurlara gereken ilgi ve 6nemi gostermelidirler. Ozellikle performansi
arttirmak i¢in yenilik¢i davranigin desteklenmesi Onemlidir. Ayrica, ¢aliganlarin is tatminini
arttiracak politikalarin olusturulmasi ve uygulanmasi gerektigini sdyleyebiliriz.

Her calismada oldugu gibi bu calismanin da bir takim kisitlar1 vardir. Ilk olarak, arastirmada
kullanilan 6rneklem Kahramanmarag'ta bir kamu kurulusunda gorev yapan c¢alisanlar
kapsamaktadir. Diger bir sinirlama ise ¢alismanin sadece Kahramanmaras ilinde yapilmasidir. Bu
calisma, birden fazla kamu kurulusu ile farkli illerde ve bolgelerde ele alinabilir. Ayrica ¢aligmaya,
performans: etkileyen farkli degiskenlerde eklenebilir. Yukaridaki sinirlamalara ragmen, bu
galismanin ilgili literatiirlere katki saglayacagini ve ileride yapilacak caligmalara 151k tutacagini
distinmekteyiz. Elde edilen sonuglarin kamu c¢alisanlarinin performans artisinin saglanmasi
agisindan 6nem tagimaktadir. Bu sonuglar kamu kurumlarindaki karar vericilere, dikkate almalar
i¢in 6nemli bilgiler sunmustur.
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