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Oz: Bu ¢alismamin amaci, insan kaynaklar yénetimi uygulamalarinda; egitim, performans degerlendirme, édiillendirme ve personel
giiglendirmenin, ¢alisanlarin is tatminine, yenilik¢i davranmisina ve bireysel performansina etkisi olup olmadigini tespit etmektir. Bu baglamda
Kahramanmaray ilinde bulunan bir kamu kurumu ¢alisanlarindan 226 kigiye anket uygulanmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore,
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda egitim ve personel gii¢lendirmenin, is tatmini iizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu, personel
giiclendirmenin; bireysel performans ve yenilik¢i davranis iizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu belirlenmigtir.

Anahtar Sozciikler: Insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalar, Is Tatmini, Yenilikci Davramsg, Bireysel Performans
JEL Swiiflandirmasi: M10, M12, M53, M54

Absrect: The aim of this study is to implement human resources management; training, performance evaluation, rewarding and staff empowerment,
to determine whether training, performance evaluation, rewarding and staff empowerment have an impact on employee satisfaction, innovative
behavior and individual performance.In this context, a questionnaire was applied to 226 people in a public institution in Kahramanmaras.
According to the findings of the study, it is observed that training and personnel empowerment from human resources management practices have
a positive effect on job satisfaction,staff empowerment; It has been determined that it has a positive effect on individual performance and innovative
behavior.
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1. Giris

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, giiniimiiziin getirmis oldugu sartlarda hi¢ siiphesiz énemle ele alinmaktadir.
Insan eskiden, diger iiretim faktorleri gibi degerlendirilirken, artik giiniimiizde iiretim ve hizmetin elde edilmesi
stirecinde ¢ok 6nemli hale gelmistir. Bunun sebebi ise diinyada ¢ok hizli bir degisimin yasanmasidir. Bilim ve
teknolojinin her alaninda yasanan yenilikler kurumlar1 yogun bir rekabet ortamina tagimaktadir. Bu yogun rekabet
igerisinde birgok kurum yagamini siirdiirmek, iyi bir iiretim ve hizmet sunup, verimliliklerini artirabilmek i¢in daha
etkili yonetilmeleri gerekliligi konusunda bilinglenmislerdir. Rekabet siirecinde, kaliteli iiretim ve hizmetin
gerektirdigi temel unsur ise iyi egitilmis, orgiitle 6zdeslesmis, kendisini siirekli gelistirilen, yeniliklere agik, katilimci,
yapici fikirler ortaya sunan, yaratici olan siirekli bir is giiclidiir. Yani siralanan tiim bu unsurlarin bir sonucu olan
rekabetin temel unsuru insan 6gesidir. Bunun igin Orgiitlerde insan giiciiniin en etkili ve verimli bir sekilde
kullanilmasi1 gerekmektedir. Kurumlar, ¢cok degisken ve karmasik olan insan davraniglarimi anlama, yorumlama ve
gelistirme ¢abalar1 sonucunda insan kaynaklar1 yonetimine odaklanmis ve akademik ¢aligmalarin 6nemli bir ¢aligma
alanini olugturmustur.

Giiniimiizde kamu ve 6zel sektor alaninda yer alan kuruluslar, bilim, teknoloji, iletisim ve tiim alanlarda oldugu
gibi hizl bir degisim siirecine girmislerdir. Bu siirecte ise basarili olmalari, sahip olduklar: insan kaynaginin niteligine
baghdir. Gerek kamu kurumlarinda olsun gerekse de 6zel kuruluslarda, orgiitlerin kaliteli tiretim ve hizmet sunup,
rekabet avantaji saglayabilmeleri insan odakli yonetim tarzlarini benimsemekle miimkiin olmaktadir. Calisanlarina
deger veren, ¢alisanlarin bireysel gelisim ihtiyaglarini karsilayan, performanslarini esit ve adalete uygun bir sekilde
bilimsel yontemlerle degerlendiren, calisanlarini ddiillendiren, calisanlarinin yaptiklart gorevlerle ilgili oncelik
almalarin1 saglayip onlar1 giiclendiren, calisanlarin yenilik¢iliklerini destekleyen, is tatminlerini artiran ve
beklentilerine yanit veren kuruluslarin rekabet avantaji sagladiklar1 goriilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklarimni
etkili ve verimli bir sekilde kullanan kuruluslarin, bunu kullanamayan kuruluslara gore gelecekte daha basarili
olacaklar1 kaginilmazdir.

Literatiir incelendiginde, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari konusunda gerek kamu gerekse de 6zel sektorde
cok sayida galigmanin yapildig1 goriilmektedir. (Pekdemir, vd., 2014;Yumusak, 2008; Yetis ve Katlav, 2017;Yigit
2010; Yilmaz 2009; Akcakanat 2009; Bektas ve Karagoz 2018; Cavus 2006). Ozellikle 6zel sektdrde, insan kaynaklar
yonetimi uygulamalariyla ilgilipersonel se¢gme (Haznedar, 2006), is tatmini (Garcia 2005; Yigit 2010; Hackman ve
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Oldham 1975), egitim (Yilmaz 2009; Yigit, 2010), yenilik¢ilik (Pegen, 2012; Eryigit, 2013), calisan performansi
(Altindag ve Akgiin 2015; Tompkins 1995), performans degerlendirme (Erdogmus ve Seneldir, 2009; Eren, 2006),
kurumsal performans (Yildirim, 2015), yenilik¢i davrams (Akgiil, 2018; Sozbilir 2018) gibi, birgok konu tizerindeki
iligkileri ve etkileri incelenmistir. Literatiir incelendiginde, konuyla ilgili calismalarin 6zel sektdrde yogunlastigi
goriilmektedir. Kamu alaninda yapilan ¢aligmalarin ise 6zel sektore gore daha sinirlt sayida ¢alismalarin yapildigin,
ilgili literatiirde goriilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde ilgili literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 konusu, farkli yonleriyle aragtirilmis ve arastirilmaya devam etmektedir. Bu galismada, bu yoénde bir
ozellik gostermekte ve 6zellikle kamu alaninda yapilan ¢alismalarin sinirli olusundan yola ¢ikarak, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan; egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme ve personel gii¢lendirme ile is tatmini,
yenilik¢i davranis ve bireysel performans konularini incelemektir. Ayrica, daha onceki ¢alismalardan farkli olarak
calismaya bir takim yeni konular eklenmis ve calisma daha kapsamli bir bakis a¢isiyla degerlendirilmistir. Diger
taraftan, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 konusunda, Kahramanmaras’ta kamu alaninda yapilmis bir
calismaya rastlanilmamistir. Calisma, bu yoniiyle 6nem arz etmekte ve ilgili yazina énemli katkida bulunacag:
diigiiniilmektedir.

Calismada birinci boliimii olusturan giris béliimiinden sonra, ikinci boliimde arastirmanin amaglari dogrultusunda
hipotezlerin olusumu ile egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme, personel giiclendirme, is tatmini, bireysel
performans ve yenilik¢i davrams konular1 agiklanmistir. Ugiincii boliimde, arastirmanm metodolojisi, dérdiincii
boliimde, arastirmanin bulgularina, son bdliimde de sonug ve dnerilere yer verilmistir.

2. Arstirmanin Temel Degiskenleri

Bu boliimde arastirmanin temel degiskenlerini olugturan; egitim, performans degerlendirme, ddiillendirme, personel
giiclendirme ile is tatmini, bireysel performans ve yenilik¢i davranis ele alinip teorik olarak agiklanmustir.

2.1. Egitim

Egitim, kurumda yeni ise alinmig ve mevcut ¢alisanlari islerini etkili bir sekilde yerine getirmek igin ihtiya¢ duyduklari
temel becerileri kazandirma ve 6gretme siirecidir. Alternatif olarak sdyleyecek olursak; egitim, ¢alisanlarinin bilgi ve
becerilerini arttirmaktir. Bu nedenle egitim, orgiit iiyelerine yardimct olmalarini saglamak i¢in yiiriitiilen 6gretme ve
ogrenme faaliyetlerine atifta bulunmaktadir; bu bilgiler, yeteneklerini yerine getirmek i¢in gerekli bilgi, beceri ve
tutumlari edinir ve uygularlar (Khanka, 2007: 107). Bir bireyde: iste gelistirme kabiliyetini arttiracak nispeten bireyde
kalic1 bir degisiklik istemekle ilgili bir 6grenme tecriibesidir. Genellikle egitimin, becerilerin, bilginin, tutumlarin veya
davraniglarin degisebilecegini sdyleriz. Bu calisanlarin ne bildiklerini, nasil ¢aligtiklarini, ¢alismalarina yonelik
tutumlarini, degistirdikleri veya is arkadaslar1 veya yoneticileriyle etkilesimleri anlamina gelebilir (De Cenzo ve
Robbins, 1996: 237). Kurumlarda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ulasacagi nokta, tim yapilan ¢aligmalarda
caliganlarin igini daha iyi yapma ¢abasidir. Bu ¢abanin, bireysel ¢caligmalarin yaninda belirli bir arayis1 da gerektirdigi
dogrudur. Calisanlar, kurum tarafindan saglanan egitim firsatlariyla kendilerini gelistirme firsatlar1 bulmalidirlar.
Boylece egitim ve gelistirmedeki amag, personelin kendisini gelistirme kaygisina sahip olmalari ve hayat boyu
ogrenme aliskanligini edinmeleridir (Findikg1, 2000: 281).

Giliniimiiz is diinyasinda hayatta kalmak ve orgiitiin yasamini siirdiirmesi gergekten giiclesmistir. Bas dondiiren
degisimler, artan rekabet ve degisen miisteri beklenti ve gereksinimleri daha yaratici, yenilik¢i, hizli ve esnek olmaya
zorlamaktadir. Bunu gerc¢eklestirmenin en dnemli unsurlarindan biri de ¢alisanlara daha fazla 6nem ve deger vermek
ve calisanlardan yararlanmakla miimkiin olabilecektir. Kurumda calisanlara dnem ve deger vermenin ve ¢alisanlardan
maksimum diizeyde yararlanmanin yollarindan biri de egitim ve gelistirmedir (Yesil, 2014: 194-195). Insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinda egitim ¢ok dnemlidir. Insanin énemi ve degerinin, cagdas toplumlarin vazgecilmez gercegi
oldugu, bilginin ise temel giic ve sermaye oldugu bilinmektedir. Insan kaynaklari ihtiyaglarmin belirlenmesi,
ihtiyaglar1 karsilama cabalari, is bagvurulari alma, gerekli goriismelerin yapilmasi, ilgili testlerin yapilmasi ve
kurumda calisacak personelin segilmesi ile baslayan siire¢ sonrasinda nihayet sira egitim ve gelistirme faaliyetlerine
gelmis bulunmaktadir (Findikgi, 2000: 243). Egitim, insanlarin belli bir amagla bilgi ve beceri kazanmalarint ve
mevcut bilgi ve becerilerinin artmasini saglayan sistemli bir asamadir. Ayni zamanda egitim, inang, tutum ve
davraniglarda gelisme saglayan bir siiregtir. Egitim ve gelistirmede gercek amag, egitilenlerin davraniglarinda bir
degisiklik gerceklestirmek suretiyle calisanlarin yeteneklerini suandaki ve gelecekteki gorevlere iliskin o gorevi
yapabilecek diizeye yiikseltmektir (Bing6l, 2013: 282). Genel olarak bakildiginda egitim, toplumun yaratict giiciinii
ve etkinligini yiikseltir, kalkinmanin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli yiiksek nitelikte kisilerin yetistirilmesini
saglayan ve onlara kabiliyetleri yoniinde yetisme imkan1 veren etkili bir aragtir. Bu baglamda egitim kalkinmanin ve
gelismenin motorunu olusturur (Czinkota, vd., 1998: 518-521, Aktaran, Eren, 2011: 119).

2.2. Performans Degerlendirme
Yonetim bilimi acgisindan “performans” kavrami, dnceden belirlenen amaglara ve standartlara uygun olarak bir

faaliyetin yerine getirilmesi ya da i gorenin bir iste gosterdigi basariy1 ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle, bir isi
yerine getiren bir kiginin, bir toplumun ya da bir kurumun o is i¢in amaglanan hedefe yonelik olarak neyi
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saglayabildiginin nicel (miktar) ya da nitel (kalite) olarak ifade edilmesidir (Bas ve Atar, 1990: 13). Performans, genel
olarak hedeflenen ve planlanan bir faaliyetin sonucunda elde edilenleri niceliksel veya niteliksel olarak belirleyen bir
kavram olarak kabul edilir (Akal, 2005: 17). Kamu kurumlarinda performans, bir kamu kurumunun baskalarina gére
veya kendi gegmigine gore daha etkili ve verimli olmasini kapsamaktadir (Usta, 2010: 34-37).

Performans degerlendirme, bir ¢alisanin is performansinin niceliksel ve nitel yonlerini degerlendiren siirectir.
Performans degerlendirmeleri, hem ¢alisanin hem de isverenin bazi temel ve 6nemli sorunlarina cevaplar saglamalidir:
Ne kadar iyi oldugum, nasil iyi yapabilirim, ¢alisanlarimizin bireysel olarak ve ortak g¢alisarak ne kadar iyi is
yaptiklarini, ¢alisanlarimiza yardimei olabilmek i¢in ne yapabilirim? Bizim i¢in ve ¢alisanlar i¢in ¢esitli personel
eylemleri uygun mu? gibi sorulara cevap bulmamiza yardimei olur (Leap ve Crino, 1993: 332). Performans degerleme,
bir ¢aliganin kurumda gérevi ne olursa olsun ¢aligmalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini,
yetersizliklerini kisacas1 bir biitiin olarak ¢aliganin performansinin gozden gegirilmesidir (Findik¢1, 2012: 296). Baska
bir tanimda ise, performans degerleme, ¢alisanlarin yaptig1 gorevde elde ettikleri basari, gelisme ve ilerlemenin
diizenli olarak dl¢tilmesidir (Giiney, 2014: 183).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli uygulamalarindan birisi de insan kaynaklarinin degerlenmesidir. Ciinkii
bu siire¢ o kadar 6nemlidir ki, degerlendirme sonucunda o bireyin orgiitte kalip kalmayacagina karar verilmesinden,
ticretinde artiga gidilmesine kadar degerleme sonucunda ¢ok 6nemli kararlar alinir. Bu siireci orgiitler ne kadar basarili
uygularlarsa, insan kaynaklarindan elde edecekleri verimde o kadar artacaktir (Tortop vd., 2013: 280). Isletme
sahipleri ve yoneticiler, belirli zaman dilimlerinde is gorenlerin islerindeki basarilar1 degerlendirirler ve elde ettikleri
verilere gére hem isletmenin stratejilerini belirlerler hem de ¢alisanlarinin durumlars ile ilgili kararlar alirlar. Ornegin;
personelin terfi ettirilmesi, isten ¢ikarilmasi, kursa ya da egitime tabi tutulmasi, ticretlendirme, ddiillendirme gibi
kararlar performans degerleme sonuglarina gore yapilmaktadir. Kisaca agiklarsak, performans degerleme sonuglar
kurum ve personel adina karar vermede yoneticilere biiyiik kolayliklar saglar (Giiney, 2014: 188).

Yukarda belirtilen konulardan da anlasilacagi gibi, sistemin asil amaglarini bireysel performansin saglikli, adaletli
ve standart kriterler araciligryla belirlenerek dl¢iilmesi, bu konuda personele bilgi verilmesi ve kigisel performansin
gelistirilerek orgiitsel etkinligin arttirilmasi olusturulmaktadir (Uyargil, 2015: 215).

2.3. Odiillendirme

Odiil, ¢alisanlarin isini beklenenden daha iyi yaptiginda ve calisamin davramisini pekistirdiginde verilen tesviktir
(Yildirim, 2008: 666). Baska bir ifadeyle 6diil, ¢alisanin sorumlulugu yerine getirmesi, gorevini tamamlamasi ve
kendisinden istenilen hizmeti vermesi sonucunda elde edecegi kazanglar olarak tanimlanmaktadir (Pitts, 1995: 13).

Odiillendirme sistemi, bir kurulusun ihtiyag duydugu kisileri ise alarak ve o kurulusta ise devam etmesini
saglayarak, bu kisilerin motivasyonunu ve azmini arttirtp, kurumun hedefine varmasina yardimci olan stratejiler,
politikalar ve sistemler gelistirme ve uygulama yontemidir (Canman, 1995: 200). Calisanlara sunulan 6diillerin ¢esidi
ve ozelligi de dnemlidir. Odiiller ve cezalar hem maddi hem de manevi olabilirler. Maddi ddiiller arasinda; para
ikramiyeleri, maddi degeri olan hediyeler; iicret zammu, tatil ve tatil firsatlar1 vb. dncelikle sayilabilir. Manevi, sosyal
odiiller arasinda ise; sozli taltifler, takdir, otorite ¢ogalmasi, terfi gibi ddiiller 6ncelikle sayilabilir. Dikkat edilecegi
gibi maddi ddiiller cogunlukla ekonomik kaynaklidir. Manevi 6diiller ise gogunlukla sozlii mesajlar, statii ve yetki ile
ilgilidir (Findike1, 2012: 387).

Calisanlarin  odiillendirilmesi ve takdir programlarinin temel ti¢ asamasindan s6z edilebilir: Calisanlarin
cabalarina karsilik adil ve adaletli kazanimlar saglayarak, bir esitlik diizeni meydana getirmek; calisanlarin
performanslarini siirdiirmek ve gelistirmek igin g¢alisanlart giidiilemek ve kurumun deger verdigi davraniglart ve
sonuclar1 acik hale getirmek (Deeprose, 1994: 2). Odiillendirme sisteminin bir diger amaci, kurulusun stratejik
hedeflerine ulasmasina yardimei olabilecek yiiksek kaliteli bir isgiliclinii elinde tutmasina ve gelistirmesine yardimci
olmaktir. Gelismeyi saglamasi igin, sistemin stratejik olarak dnemli alanlarda kendilerini siirekli gelistiren donanimli
caliganlara adil 6diiller saglamasi gerekmektedir (Lawler, 2000: 106).

2.4. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme kavrami ayrintili olarak incelendiginde, yetki devri, yonetime katilim, motivasyon ve is
zenginlestirme kavramlar ile baglantisi oldugu goriilmektedir. Personel gii¢clendirmenin digerlerine gore farki, daha
genis ve daha kapsamli olusu ve uygulamaya gegilmesinin digerleri kadar kolay olmamasi ve zor olmasidir (Kogel,
2005: 414). Personel giiglendirme; is birligi, paylasma, egitim ve ekip ¢aligmasi yoluyla bireylerin karar verme
otoritesini arttirma ve bireyleri gelistirme asamasi olarak da belirtilebilir. Giiglendirme yetkisinin alt kademelere
dagitilmasindan daha genis bir kavramdir. Yetki verilmesinin yaninda, astlarda kurumun amaglarina ulagmak igin
sorumluluk alma ve yeteneklerini en iyi sekilde kullanma konusunda da isteklendirmeyi i¢erir (Asan ve Aydin, 2006:
281).Personel giiclendirme, hem kurumsal iligkiler bakimindan hem de giidiilenme agisindan ele alindig i¢in farkli
tanimlar ve konuyu ele alis bigimi ortaya ¢ikmaktadir. Bir iliskiler sekli bakimindan degerlendirildigi zaman
giiclendirme, yoneticinin sahip oldugu giig, yetki ve kontrolii goreceli olarak daha az giicii olan calisanlara
aktarmasidir. Motivasyon agisindan bakildiginda ise, ¢alisanin ise sadakatini, ise ve kurumuna dahil olumlu hislerini
giiclendirmeye yonelik ruhsal bir yatirim olarak da niceligini ve niteligini saptamaktir (Geng, 2004: 223).
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Isletmeleri personel giiglendirme uygulamalarina yonelten en temel neden, degisen tiiketici istek ve ihtiyaglar1 ile
kiiresellesen ve artan rekabet baskisinda, gliclendirmenin personelin daha etkili ve verimli olmalarini saglayabilecek
onemli bir stratejik yonetim anlayis1 olmasidir. Diger 6nemli bir neden ise ¢alisanlarin artik ¢ok daha egitimli ve
yiiksek hedefe sahip, beklentileri artmis ¢alisanlar haline gelmeleridir (S6kmen, 2014: 396). Personel gii¢lendirme
kuruma ve galigsana bir¢ok fayda saglamaktadir. Kendisine hem giivenen hem de kendisini giivende hisseden bir
caligan, kuruma daha faydali olur. Goérevler, yetkiler ve sorumluluklar ayni ¢alisanda oldugunda kendisini daha iyi
gelistirecek, yetenek ve yaraticih@i artacak, denetim mekanizmasina bile ihtiyag duymadan kendisini kontrol
edebilecek, bu nedenle hem ¢aligan hem de kurum kazangli ¢ikacaktir. Enerjiler sinerjiye doniisecektir. Kurumda
alinan kararlar hizl bir sekilde alinacak, yapilan iste ve islerde esneklik artacak, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti artacak,
kurumda hantallik bitecek ve hareketlilik hizlanacak, organizasyon degisim kazanacak, rekabet giicii artacak, alternatif
iirlin ve is firsatlar1 ortaya ¢ikacaktir. Yeni teknolojik firsatlarin kullanimu artacak, kapali bilgiler agik olacak, bilgi
paylasimu artacak, bilisim teknolojilerinden yararlanilacak ve rekabet giicli artacaktir. Sonug olarak giiclendirilmis
kurum veya kuruluslarda, hem kurum kazanacak hem de ¢aliganlar kazanacak ve ayrica iiriin veya hizmetten
yararlananlar kazanacaktir (Cuhadar, 2005: 4).

2.5. Is Tatmini

Is tatmini genel olarak calisanlarin gergeklestirdikleri isin, denetim, iicret, ¢alisma kosullari, ¢alisanlarm kendilerini
gelistirme imkanlari, sosyal iligkiler ve is ¢evresi gibi ¢esitli etkenlere iliskin olumlu hissetmenin bir sonucu olarak
olusan bir memnuniyet durumu olarak diisiiniilebilir (Cetin ve Basim, 2011: 84). Is tatmini, kisinin isine y&nelik tepki
ya da duygulariin toplamidir. Bir baska tanimda is tatmini kiginin igine karsi sergiledigi genel tutumlardir. Fakat
¢alisanin bu tutumu, olumlu veya olumsuz olabilmektedir. O halde is tatmini, kisinin is tecriibelerinde beliren ruh hali
olarak diisliniiliirken, ¢aliganin isine karsi duydugu olumsuz tepkiler ise i§ tatminsizligi olarak tanimlanabilir
(Erdogan, 1999: 231).1s tatmini, organizasyon ve kisi arasindaki var olan iyi bir denge, uyum diizeyi ve algilamalardan
dogar ve is ¢cevresindeki denetim yontemleri, izlenen politika, is grubu iiyeligi, ¢calisma kosullari, terfi imkanlar: gibi
faktorlerden olusur. Bir birey yiiksek diizeyde tatmin olmus ise olumlu tutum ve davranislar gosterir, tatmin derecesi
diisiikse isine karsi tutum ve davraniglari olumsuzdur (Price ve Muller, 1981: 545). Yani is tatmini ¢alisan kisi ile is
gevresi arasinda olumlu etkilesim ve algilama sonucu olusurken, tersi durumda da tatminsizlik ortaya ¢ikar(Ciftyildiz,
2015: 42-43).

Is tatminin 6nemi 1930’lu yillarda Hawthorne arastirmalariyla anlagilmaya baslanmistir. Is tatminin énemi son
yillarda iki nedenden dolay1 artmustir. Birincisi, ¢alisanlarin igleri hakkindaki diisiincelerinin ve algilarinin bilinmesi
istegidir. Ikincisi ise yoneticiler tarafindan ¢ahisanlarin isleri hakkindaki tutumlarinin, performans, verimlilik,
yaraticilik gibi sonuglara olan etkisinin bilinmesi istegidir (Tiirk, 2007: 69). Kurumlar, ¢aliganin kuruma katilmastyla
yazili olmayan bir psikolojik anlagmaya girerler. Bu psikolojik anlagma, iicretler ve calisma kosullarina iligkin
ekonomik anlasmaya ilavedir. Eger orgiit yalnizca ekonomik anlagmaya 6nem verip, yazili olmayan psikolojik
anlagmaya gereken 6nemi vermezse, ¢alisanlar ise yonelik ilgilerini yitirmeye baslarlar. Ciinkii burada motivasyon
onemli bir yer kapsamaktadir. Yonetici ile ¢alisan arasinda sadece ise degil, calisanlarin duygularina da hitap etmesi
gerekir. Yoneticiler ¢alisanlarini gdzlemleyerek is tatminleri hakkinda bilgi edinebilirler. Calisanin yaptigi is
sonucunda bir beklentisi vardir. Basariya ulastiginda bundan biiyikk haz duyar ve bu duygu ¢alisan kisiyi motive
ederek is tatminini gerceklestirmis olur. Is tatmini veya doyumu genel olarak calisan kisilerin islerinden hoslanma
durumlarini ifade eder (Price ve Muller, 1981: 545).

Is tatmini 6zellikle hizmet sektdriinde miisteri memnuniyetini arttirarak kurumun basar1 gdstermesinde etkili
olmaktadir. Insanin insana hizmet sundugu sektdrlerde, ¢calisanlarin tutum ve davramslar1 mal ve hizmetin sunumunda
kalitenin belirleyicisi oldugu belirtilmektedir (Ehtiyar, 1996: 109-121). Kurumlar, calisanlarin is tatminini
arttirabilmek icin baz1 yonetimsel stratejiler uygulamaktadirlar. Is tatminini arttirmaya yonelik gosterilen cabalarin
sonucunda, is tatminini yiiksek diizeyde yasayan calisanlarin performanslarinda ve is faaliyetlerinde olumlu sonuglar
olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55). Yoon ve Suh (2003) is tatmini olusmus ¢alisanlarin daha fazla calistiklarini
daha kaliteli bir hizmet sunduklarin, ¢alistiklart kurumla ilgili iliskilerinin gii¢lendigi ve gorevlerini daha kaliteli
yapmak i¢in egilimlerinin arttigini belirtmiglerdir.

2.6. Bireysel Performans

Performans yabanci kékenli bir anlamdir. Tiirkge karsihiginda edim, basar1 olarak kullanilmaktadir. Ancak, giinliik
konusma ve yazi dilinde oldugu gibi, performans kelimesi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda daha yogun bir sekilde
kullanilmaktadir (Calik, 2003: 7). Yonetim bilimi agisindan “performans” kavrami, énceden belirlenen amaglara ve
standartlara uygun olarak bir faaliyetin yerine getirilmesi ya da is gbrenin bir iste gosterdigi basariy1 ifade etmektedir.
Baska bir ifadeyle, bir isi icra eden bir kisinin, bir toplumun ya da bir kurumun o isle amaglanan gayeye yonelik olarak
neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ya da nitel (kalite) olarak ifade edilmesidir (Bas ve Atar, 1990: 13). Kamu
kurumlarinda performans, bir kamu kurumunun baskalarina gore veya kendi gegmisine gore daha etkili ve verimli
olmasini kapsamaktadir (Usta, 2010: 34-37).

Bireysel performans, ¢alisanlarm orgiitin hedeflerine ulagmasi adina orgiitiin onlardan beklentilerini yerine
getirmelerine doniik en {ist diizeyde ¢aba gostermeleri ve ortaya konan bu ¢abadan elde edilen ¢iktilarin yine orgiitiin
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amaglarina ve hedeflerine paralellik gostermesidir (Ozpehlivan, 2015: 136). Calisanlarin bireysel is performanslari
yiikseldik¢e kurumun performansi da yiikselir. Kurumlarin 6rgiitsel hedeflerine ulasabilmeleri i¢in en énemli unsur
calisanlardir. Bir kurum, ¢alisanlarinin gosterdigi performans diizeyi kadar belirlenen amaglarina ulasabilir (Kaya ve
Kesen, 2014: 107).

Bireysel performans, orgiitsel anlamda 6nemli goriilmekte, bazi sektorlerde ise hayati éneme sahip oldugu
varsayilmaktadir. Calisanlarin bireysel yetenek ve ¢alisma yontemlerinin orgiit ¢iktilarinin alt yapisini olusturdugu
kurumlarda bireysel performans daha 6n plana ¢ikmaktadir (Ozpehlivan, 2015: 137). Kurum ¢alisanlari, kurumun
hedef ve degerlerini kendilerininkiyle eslestirdiginde ve orgiitsel hedeflerin kendi idealleriyle Ortiistigiini
algiladiklarinda bireysel performans diizeylerini en iist seviyeye ¢ikarmak ve gorev yaptiklar: kuruma daha verimli
olmak i¢in kapasitelerini zorlarlar (Miner, 1994: 87). Calisanlarin bireysel is performanslarint etkileyen ve
yonetilebilir oldugu diistiniilen birgok kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerin oldugu diisiiniilebilir. Bu degiskenlerin
bir¢ok kismi ¢alisanlarin performanslarint olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanin bireysel 6zellikleri,
becerisi, mesleki egitim diizeyi, kurumun ¢aligma politikalari, is tasarimi gibi unsurlar bireysel performans iizerinde
etkili olmaktadir (Hayajneh, 2000: 10).

2.7. Yenilik¢i Davranig

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 siirecleri, iiriinleri veya hizmetleri
bulmak, gelistirmek, iyilestirmek, adapte etmek ve ticarilestirmektir (Jorde ve Teece, 1992: 48). Yenilikgilik kavrami
ise (Jamrog vd., 2006: 5) gore, kurumlarda mevcut olan bilgilerin farkli sekilde kullanimini olusturmak veya yeni
fikirler iireterek 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 goére yenilik¢iligin tanimi, kurumlarin
birbirleriyle rekabet edebilmeleri ve rekabet avantaji saglayabilmeleri i¢in farkli ve yeni fikirleri uygulamaktir (Kirim,
2007: 5). Barker’e gore ise yenilik¢iligin tanimi; miisterileri tatmin edebilmek i¢in miisterilerin gereksinimlerine
yonelik, yenilik¢i yeni kaynaklar yaratmaktir (Barker, 2001: 22).

Yenilik¢i davranis ise farkli sekillerde tanimlanmis ve agiklanmigtir. Bunlardan en taninani olan, kisinin iginde
bulundugu c¢alisma sisteminde yeniligi diger c¢alisanlardan daha hizli bir sekilde baglanma derecesi olarak géren
yaklagimdir. Bagka bir yaklagimsa, ¢alisanin yeni bir {irin veya hizmete yonelik, yenilik¢i davramgimin bireysel
goniilliiliigi olarak soylenebilir (Blake vd., 2003: 156). Yenilikgi is davranisi, ¢alisanlarin ¢alisma ortamina yeni ve
yararl fikirler, siiregler ve iiriinler sunmasini saglayan bireysel davramstir (Mura vd. 2012: 2). Ancak, bir tek firsat
arayisini ve yeni fikirlerin olusumunu degil, ayn1 zamanda degisim ve yeni bilginin uygulanmasini ya da kisisel
performansi ve is performansini gelistirmek igin gerekli siirecleri ilerletmeyi amaglayan davraniglari da i¢ine aldigin
ortaya koymaktadir (Jong ve Hartog, 2008: 5).

Kurumlar i¢in biiyiik nem tasiyan yenilik¢i is davraniglarinin 6nemine hem bilim adamlar1 hem de arastirmacilar
dikkat ¢cekmis olsalar da, “calisanlarin ne derece yenilik¢i is davraniglarina sahip olduklari ve bu davraniglarin
caligmalarinda ne derece kullandiklarinin 6l¢timii” konusunda ¢aligmalar heniiz gelisime devam etmektedir (Jong ve
Hartog, 2008: 4). Kiiresellesme olgusuyla ortaya ¢ikan rekabet¢i ortamda, kurumlarin varliklarimi siirdiirebilmeleri
icin yenilik¢ilige agik olan ¢alisanlarin yani sira yenilik¢i yonetim stratejilerinin de dahil edilmesinin gerekliligi
giderek daha fazla anlagilmistir. Ciinkli yogun rekabet ve teknoloji alanindaki degisimlerin ve geligsmelerin siirekli
olarak yenilenmesi, kuruluslar1 biiyiik 6l¢iide etkilemektedir.

3. Arastirmanin Temel Degiskenleri Arasindaki Mliskiler ve ilgili Hipotezler
3.1. Egitim ile Is Tatmini, Yenilik¢i Davranis ve Bireysel Performans Iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda egitim, kisilerin ya da kisilerin olusturdugu gruplarin, kurumda iistlendikleri ya
da ileride tistlenebilecekleri vazifeleri daha etkili ve kaliteli yerine getire bilmeleri igin, ¢aliganlarin mesleki bilgi
anlayiglarini genisleten, diisiince, akilci karar alma, davranig ve tutumlarini gelistirme, aynt zamanda da anlayislarinda
olumlu degisimler saglamayir amaglayan, bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel uygulamalarin timiini
kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 1994: 124). Literatiir incelendiginde, egitim; i tatmini, yenilik¢i davranig ve bireysel
performans arasindaki iliskiyi arastiran ¢aligmalarin yapildigi goriilmektedir. Yigit (2010) yaptig1 arastirmasinda
egitim ve gelistirme uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmistir. Diger taraftan
Sozbilir (2018) yaptigi arastirmada is bagi egitim uygulamalari, 6z-yeterlilik ve yenilik¢i davranisi arasindaki iliskiye
bakmistir. Caligmada, egitim uygulamalarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranigi iizerinde olumlu ve anlamli iligkisinin
oldugu bulgusuna ulasmuistir. Arastirmaci, egitim uygulamalarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisa yonelttigini
belirtmistir. Bagka bir ¢calismada Yilmaz (2009), egitim uygulamalarinin ¢alisanlarin bireysel performansi iizerinde
Olumlu ve anlamli etkisinin oldugu sonucuna varmigtir. Calisanlarin kurum igerisinde aldiklar1 egitimin, onlarin
gelismelerini saglayip verimliliklerinin artacagini belirtmistir. Bu agiklamalar 1s181nda, egitimin; i tatmini, yenilik¢i
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davranis ve bireysel performans tizerinde olumlu etkisinin olup olmadigini test etmek amaciyla, ¢alismanin; birinci,
ikinci ve tigiincii hipotezleri asagidaki gibi kurgulanmustir:

Ha: Egitim, is tatminini pozitif yonde etkiler.
H2: Egitim, yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiler.
Hs: Egitim, bireysel performans: pozitif yonde etkiler.

3.2. Performans Degerlendirme ile Is Tatmini, Yenilik¢i Davranis ve Bireysel Performans Iliskisi

Giiniimiizde pek ¢ok kurumun kendi igerisinde bir performans degerleme sistemi olusturduklarini ve uyguladiklarini
gormekteyiz. Calisanlarin belirli araliklarla performansinin degerlendirilmesi, hem calisanlar hem yoneticiler hem de
kurum i¢in bir¢ok yarar saglamaktadir. Calisanlarin performansinin degerlendirilmesi, en azindan ¢alisanlardan neler
beklendigini, bulundugu iste gerekli sayilan ¢alisma standartlarinin neler oldugunu, hangi davranislarin olumlu oldugu
ve hangi davranislarin olumsuz oldugunun dnceden belirlenmesini miimkiin kilar. Bu 6lgiitlere gore degerlendirilen
kisi, giiclii ve zayif yonleri ile basar1 derecesi hakkinda bilgi sahibi olur. Boylece kendisini diizeltme ve gelistirme
olanagini bulur. Bu durum kisinin, isinden tatmin olmasina ve daha iyisini yapmaya ve daha verimli ¢aligmaya
yoneltmesi demektir (Tutum, 1979: 153-154). Performans degerlendirme; is tatmini, yenilik¢i davramis ve bireysel
performans iliskisi bazi arastirmacilar tarafindan ele alinmistir. Performans degerlendirme ve is tatmini iliskisi ile
ilgili Yumusak (2008) ¢aligmasinda, performans degerlendirmenin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde pozitif etkisi
oldugunu belirlemis ve calisanlarin fikirlerinin ve disiincelerinin yer verildigi bir degerlendirme sisteminde is
tatminlerinin arttigini belirlemistir. Performans degerlendirme ile yenilik¢i davranis iliskisi ise, Korkmaz vd. (2018)
KOBI’ler iizerinde yaptiklar1 alan ¢alismasinda performans degerlendirmenin yenilik¢i davrams: etkiledigi sonucuna
ulasmiglardir. Personeli stratejide tanimli hedefe odaklayan bir performans 6l¢iim sistemi gelistirmek ve buna bagh
odiillendirmeler yapmak, yenilik¢i davranig fikirlerinin artirilmasii saglayacagindan bahsetmislerdir. Performans
degerlendirme ile bireysel performans arasindaki iligki ile ilgili Akgakanat (2009) yapmis oldugu calismasinda,
objektif bir degerlendirme sisteminin kurulmasindan s6z etmis ve performans degerlendirmenin ¢alisanlarin bireysel
performanslarini arttiracagini belirtmistir. Buradan elde edilen sonuca gore ¢aligmanin, dordiincti, besinci ve altinci
hipotezi asagidaki gibi kurgulanmugtir:

Ha: Performans Degerlendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Hs: Performans Degerlendirme, yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiler.
He: Performans Degerlendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler.

3.3. Odiillendirme ile Is Tatmini, Yenilikci Davranig ve Bireysel Performans Tliskisi

Kurumlarda ¢aliganlara yonelik 6diillendirmelerin yapilmasinin en 6nemli amacini, ¢alisanlarin hem goérevlerini hem
de is yerini severek motivasyonun arttirilmasinin saglanmasint kapsamaktadir (Karatepe, 2005: 125).Calisanlarin elde
ettikleri bagarinin yoneticiler tarafindan takdirle kargilanmasi sonucu odiillendirilmesi, davranis kaliplarinin
degismesine, gelismesine ve yenililerinin orta ¢tkmasini neden olmaktadir. Odiillendirilen ¢alisamin ise, ¢alisma
hayatinda daha fazla basar1 gdstermek iizere, motive olmasina neden olmaktadir (Aktas, 2002: 48). Odiillendirme ile
ilgili daha once yapilmis ¢alismalara bakildiginda, 6dilllendirmenin is tatmini ile ilgili iliskisi; Kog¢ (2007) Garp
Linyitleri isletmesindeki ¢alisanlara uygulanan 6diil sistemlerinin is tatmini lizerine etkisini 6l¢mek i¢in yapmis
oldugu arastirmasinda 6diillendirmenin is tatminini etkiledigi sonucunu elde etmistir. Etkin bir 6diillendirme
sisteminin ¢alisanlarin is tatminini saglayacagini belirtmistir. Ekiyor ve Arslantag (2015) yapmis olduklari
calismalarinda, ddiillendirmenin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
Maddi (para, hediye) ve manevi (takdir, terfi) gibi ddiillendirmelerin ¢alisanlarin yenilikg¢i i davranigi sergiledigini
belirtmislerdir. Odiillendirme ile bireysel performans arasindaki iliski Akgit (2011) ¢aligmasinda ddiillendirmenin
personelin performansina olumlu etkisinin oldugunu ve Gdiillendirilen ¢alisanin bireysel is performansinin arttigi
sonucuna ulagmiglardir. Buradan elde edilen sonuglara gére ¢aligmanin, yedinci, sekizinci ve dokuzuncu hipotezleri
asagidaki gibi kurulmustur:

H7: Odiillendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Hs: Odiillendirme, yenilik¢i davranis1 pozitif yonde etkiler.
Ho: Odiillendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler.

3.4. Personel Giiclendirme ile Is Tatmini, Yenilik¢i Davranis ve Bireysel Performans Iliskisi

Insan ve isgiicii faktorlerinin diger tiim sektdrlerden daha biiyiik bir role sahip oldugu hizmet sektdriinde, insan
emeginin verimli bir sekilde kullanilmasi biiyiik 6neme sahiptir. Hizmet sektoriinde ¢alisan ¢alisanlarin daha verimli
caligmast i¢in uygun ortamin yaratildigt ve buna paralel olarak insan kaynaklari yonetim politikalarinin
belirlenmesinin nedenli 6nemli oldugu ortadadir. Kurumlarin, bugiiniin oldukga rekabet¢i ortaminda ¢alisanlariyla
misyon ve vizyonlarini paylagmalari ve tiim ¢aliganlarin siirdiiriilebilir bir rekabet ortaminda, rekabetgi bir arag olarak
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kullanilmasi i¢in stratejik yonetim siirecine katildig1 bir yonetim tarzi olmasi 6nemlidir. Bu durum literatiirde, {ist
yonetim birimlerinin aldig1 kararlarin, uygulayicilart konumundaki ¢alisanlarin s6z ve inisiyatif almalar1 baglaminda,
calisanlarin giiglendirilmesi konusundaki yerini almaktadir (Ozer, vd., 2015: 113-114).

Personel giiclendirme, galisanlarin yetkilendirilmesinin bir sonucu olarak, yetkilendirilmis ve daha fazla otorite
ile donatilan personel, miisterilere daha hizli bir sekilde hizmet verebilecek, iist yonetime damismadan karar
verebilecek, caliganlar islerinde basarili olduklarinda is tatminleri artacak, yeni yetenekler gelistirecek, yaratici
fikirlerini kullanacak ve hizmet alanlarla daha istekli ilgilenip hizmet sunacaktir (Bowen ve Lawyer, 1992; Boddy,
1990). Personel giiglendirme ile is tatmini, yenilik¢i davranig ve bireysel performans iliskisi ile ilgili yapilan
calismalarda, Kitapgt, vd. (2013) alan arastirmasinda personel giiglendirmenin is tatmini {izerinde anlamli etkisinin
oldugu sonucuna varmislar ve gii¢clendirilen personelin is tatmininin artacagini belirtmislerdir. Diger bir ¢aligmada
Cavus (2006) personel giiglendirmenin yenilikei is davranisi izerinde anlamli ve olumlu etkisinin oldugunu belirlemis
ve giiclendirilmis personelin yenilik¢i davranis sergilediginden bahsetmistir. Bagka bir ¢alismada, Bektas ve Karagdz
(2018) yaptiklar1 aragtirmada, personel gii¢lendirmenin bireysel performansi pozitif etkiledigi sonucunu elde
etmislerdir. Gliglendirilmis personelin verimliliginin arttigin1 belirlemislerdir. Buradan elde edilen sonugla ¢aligmanin
onuncu, on birinci ve on ikinci hipotezleri agsagidaki gibi kurulmustur:

Hio: Personel Gii¢lendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Hi1: Personel Gii¢lendirme, yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiler.
Ha2: Personel Giiglendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler.

4. Arastirmanin Metodolojisi
4.1. Aragtirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci, insan kaynaklart yonetimi uygulamalarindan; egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme
ve personel giiglendirmenin, ¢alisanlarin is tatminine, bireysel is performansina ve yenilikg¢i is davramigina etkisinin
olup olmadigim tespit etmektir. Bu baglamda, Kahramanmaras’ta faaliyet gosteren bir kamu kurumunda alan
aragtirmasi yaptlmstir.

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Arastirma nicel desende kesitsel bir alan aragtirmasi igermektedir. Arastirmanin evrenini Kahramanmaras ilinde kamu
sektoriinde faaliyet gosteren bir kurumda 516 calisan olusturmustur. Arastirma i¢in hesaplanan minimum 6rneklem
sayis1 220°dir.

4.3. Veri Toplama Siireci ve Aract

Calismada veri toplama aract olarak anket soru formu kullanilmistir. Anket formu, ¢alisanlara elden dagitilip
toplanarak uygulanmistir. Anketleri uygulamak amaciyla farkli birimlerde ¢alisan yaklasik 300 ¢aliganla birebir
irtibata ge¢ilmis ve 237 calisandan cevap alinmistir. Elde edilen 237 anketten 11°i eksik doldurma nedeniyle
calismadan ¢ikarilmig geriye kalan 226 anket analizlerde kullanilmustir.

Ug béliimden olusan anket soru formunun ilk boliimiinde demografik ozellikler (yas, cinsiyet, egitim gibi)
hakkinda bilgi edinmek i¢in sorular yer almistir. Anketin ikinci kismi, insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
(Egitim, Performans degerleme, Odiillendirme gibi) hakkinda sorular icermektedir ve c¢aliganlardan katilim
derecelerini belirtmeleri istenmistir. Anketin t¢linci boliimiindeki sorularda calisanlarin is tatminini, yenilik¢i
davranis ve bireysel performansini belirlemeye yonelik olup katilma derecelerini belirtmeleri istenmistir. Arastirmada
ikinci ve t¢iincii boliimde kullanilan dlgekler ise su sekildedir;

Egitim olcegi: Egitim 6lgegi alti maddelik bir 6l¢ek olup, bu ¢alismada Yilmaz (2012) tarafindan kullanilmis
olan 6lgekten yararlanilmistir.

Performans degerlendirme olgegi: Performans degerlendirme o6lgegi, Guest, Michie, Conway&Sheehan,
(2003)tarafindan yapilan ¢aligmada kullanilan ii¢ maddelik dl¢ek olup, Kuzutiirk (2016) tarafindan uyarlanan 6l¢ek
bu caligmada da kullanilmistir.

Odiillendirme él¢egi: Odiillendirme 6lgegi Chin-Ju Tsai. (2006) tarafindan yapilan ¢alismada gelistirilen dort
maddelik bir 6l¢ek olup, Kuzutiirk (2016) tarafindan uyarlanan 6lgek bu ¢alismada da kullanilmastir.

Personel giiclendirme 6l¢egi: Spreitzer (1995)’den alinan 12 maddeden olusur. Giiglendirmenin dért boyutunun
her birini 6l¢gmek i¢in ti¢ ifade kullanildi. Bu 6l¢ek C6l (2008) tarafindan da kullanilmastir.

Bireysel performans olgegi: Calisanlarin is performansi 6lgegi, 6nce Kirkman ve Rosen (1999) daha sonra,
Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilan dort maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek Col
(2008) tarafindan da kullanilmistir.

Is tatmini 6l¢egi: Hackman ve Oldham’in (1975) galismasindan uyarlanan bes maddeli bir 6lcek olup, Tiirkceye
Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanmis ve bu ¢aligmada kullanilmastir.
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Yenilikci davrams dlcegi: De Jong ve Den Hartog (2010)’un gelistirdigi on maddelik dl¢ekten faydalanilmistir.
Daha 6nce, Kor (2015) tarafindan da uygulanan 6l¢ek bu calismada da kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda ele alinan ii¢ degiskeni 6l¢mek adina olusturulan anket soru formu, besli Likert 6l¢egine
gore hazirlanmistir. Olgekler; 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:
Kesinlikle katiliyorum, seklindedir. Arastirmada, arastirma modelindeki {i¢ degiskeni 6lgmek i¢in kullanilan dlgekler,
gegcerliligi ve giivenilirligi onaylanmis 6lgeklerdir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizleri, i¢ tutarlilik Cronbach’s Alpha katsayilarin hesaplanmasi
ile yapilmis, bu analize ait sonuglar Tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Soru Sayisi Cikarilan Soru Alpha Katsayisi
Egitim 6 - ,925
Performans Degerlendirme 3 - ,864
Odiillendirme 4 - ,866
Personel Giiglendirme 12 - ,851
Is Tatmini 5 - 871
Bireysel Performans 4 - ,880
Yenilik¢i davranis 10 - ,932

Uygulanan giivenlik analizi sonucunda, egitim olgeginin Cronbach’s Alpha degeri ,925 performans
degerlendirme 6l¢eginin Cronbach’s Alpha degeri ,864 o6diillendirme 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri ,866
personel giiglendirme 6l¢eginin Cronbach’s Alpha degeri ,851 is tatmini 6lgeginin ,871 bireysel performans 6lgeginin
Cronbach’s Alpha degeri ,880 ve yenilik¢i davranis 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri ,932 olarak bulunmustur.
Giivenilirlik analizi sonuglar1 beklentileri kargilamaktadir. Tiim degiskenlerin literatiirde kabul géren ,70 oraninin
tistiinde oldugu goriilmistiir (Kaya ve Kesen 2014: 112). Bu degiskenlerin hepsi,70’in oldukga iistiinde oldugundan
iyi diizeyde gegerliligi kabul edilmistir.

4.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 1’°deki gibidir.
Egitim

Performans

Degerlendirme \ Is Tatmini

Bireysel Performans

Odiillendirme ——> Yenilik¢i Davranig

Personel
Giliclendirme

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
4.5. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 23.0 istatistik programi ile analiz edilmistir. Arastirma Olgeklerinin
giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach Alpha ile i¢ tutarlilik analizi yapilmistir. Arastirma hipotezlerini dogrulanmak
i¢in, regresyon analizinden Once degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikartmak i¢in, korelasyon analizi yapildi.
Bagimsiz degiskenlerin (egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme ve personel giiglendirme), bagimli degisken
(is tatmini, yenilik¢i davranig ve bireysel performans) iizerindeki etkisini gostermek i¢in ¢oklu regresyon analizi
kullanilmastir.
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5. Arastirmanin Bulgular
Caligmanin bu boliimiinde, elde edilen verilerin istatistiksel analiz sonuglarina yer verilmistir. Sira ile arastirmada
kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik degerlerine, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans analizine ve
hipotezlerin test edilmesinde kullanilan korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmis ve bulgular
degerlendirilmistir

5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Calisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin frekans analizi yapilmis ve sonuglar asagidaki Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Kategoriler Frekans %
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 Usti 97 429
Medeni Durum Evli 185 81,9
Bekar 41 18,1
Calisanlarin 1-5 yil 71 31,4
Kurumdaki 6-10 y1l 58 25,7
Hizmet Siiresi 11-15yl 28 12,4
16-20 y1l 33 14,6
21 ve iistil 36 15,9
Calisanlarin Toplam 1-5y1l 35 15,5
Hizmet Siiresi 6-10 y1l 67 29,6
11-15 yil 38 16,8
16-20 yil 29 12,8
21 ve iistil 57 25,2
Ogrenim Diizeyi Lise 23 10,2
On Lisans 37 16,4
Lisans 120 53,1
Lisansiistii 41 18,1
Diger 5 2,2
Katilimcilarin Fakiilte 76 36,6
Calistigt Enstitii 18 8,0
Birime Gore Dagilim | Daire Bagkanlig 85 37,6
Hastane 47 20,8

Tablo 2’ye gore arastirmaya katilan 226 galisanin, %63,7’si erkeklerden olugsmakta, %42,9°u 40 ve istii yas
gurubunda yer almakta, %81,9’u evli, %31,4’1 1-5 yil arasinda kurumda hizmet vermekte. %29,6’s1 6-10 yi1l arasinda
toplam hizmet siiresine sahiptir. Katilimecilarin %531 lisans mezunlarindan olusmakta, %37,6’s1 daire baskanligi
biriminde gérev yapmaktadir.

5.2. Faktor Analizi Bulgular:

Bu boéliimde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan; egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme ve
personel giiclendirme degiskenlerine iliskin faktdr analizine yer verilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3 ve 4’te
gosterilmistir.

Tablo 3’te gosterilen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6l¢egi incelendiginde faktor analizi yapabilmenin
on sartlarindan birincisi olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi faktdr analizi icin yeterli 6rneklem biiyiikligline
ulagilip ulasilmadigini géstermektedir. Bu deger 0,871>0,80 oldugu i¢in iyi bir 6rneklem biiyiikliigiine ulasildig: tespit
edilmistir. Ikinci sart olan Bartlett’s kiiresellik testinin anlamli ¢ikmas1 sig. ,000 <0,01 ise boyutlar1 olusturan
ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda iligki oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3. IKY Sorularma iliskin KMO Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Analizi ve Barlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢iim analizi 871
Ki kare (Approx. Chi-Square) 4335,029

Bartlett kiiresellik testi Serbestlik derecesi (df) 300
Onem (Sig.) ,000

Tablo 4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Faktor Analizi Sonuglar

Sorular F1 F2 F3 F4

Egitim1 ,820

Egitim2 ,823

Egitim3 ,860

Egitim4 ,826

Egitim5 778

Egitim6 126

Performansdegerlendirmel ,663

Performansdegerlendirme2 587

Performansdegerlendirme3 675

Odiillendirmel ,682

Odiillendirme2 ,798

Odiillendirme3 ,824

Odiillendirme4 ,802

Personelgii¢lendirmel ,830

Personelgii¢lendirme?2 ,822

Personelgii¢lendirme3 ,831

Personelgii¢lendirme4 , 799

Personelgii¢lendirme5 ,852

Personelgii¢lendirme6 ,680

Personelgii¢lendirme? 611

Personelgii¢lendirme§ , 759

Personelgii¢lendirme9 ,817

Personelgii¢lendirme10 ,826

Personelgii¢lendirmel 1 ,829

Personelgii¢lendirme2 ,804

Toplam Agiklanan Varyans Degeri 67,869

KMO ,871

Tablo 4’ten de goriilebilecegi tizere, insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 6l¢egi dort ayr1 boyuta ayrilmistir.
Bu boyutlara giren ifadeler ve aldiklar faktor yiikleri de yine tablodan goriilebilir. Her bir boyuta iligkin ifadeler
birbirleriyle anlamli ve tutarli bir sekilde kiimelestirildiginde bu dort boyut sirasiyla egitim, performans
degerlendirme, 6diillendirme ve personel giiglendirme olarak dogrulanmistir. Agiklanan varyans yaklasik %67,869
cikmustir.

Caligsmada ayrica is tatmini, bireysel performans ve yenilik¢i davranis 6l¢eklerine iliskin faktor analizi yapilmistir.
Sonuglar Tablo 5 ve Tablo 6’da gdsterilmistir. Bu kapsamda dncelikle KMO ve Barlett’s testi yapilmustir. Is tatmini,
bireysel performans ve yenilik¢i davranig faktor analizi sonuglarina baktigimizda, faktor analizi yapabilme 6n sartlart
olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 0,899>0,80 ¢iktig1 i¢in iyi bir 6rneklem bityiikliigiine ulasildigin1 gostermektedir.
Bartlett’s kiiresellik test degeri sig. ,000 < 0,01 ¢iktig1 i¢in boyutlart olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve
degiskenler arasinda iligki oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 5. Is Tatmini, Bireysel Performans ve Yenilik¢i Davranis Sorularma iliskin KMO Orneklem Yeterliligi
Olgiim Analizi ve Barlett Testi Sonuglari.

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

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

Tablo 6. Is Tatmini, Bireysel Performans ve Yenilik¢i Davrams Faktor Analizi Sonuglar

Sorular F1 F2 F3

Istatmini| ,561

Istatmini2 ,799

Istatmini3 ,850
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Istatmini4 ,866

Istatmini5 872

Bireyselperformansl 774

Bireyselperformans2 ,833

Bireyselperformans3 ,799

Bireyselperformans4 779

Yenilik¢idavranisl ,567
Yenilik¢idavranig2 ,562
Yenilik¢idavranis3 , 705
Yenilik¢idavranis4 J71
Yenilik¢idavranig5 ,791
Yenilik¢idavranis6 741
Yenilik¢idavranig7 ,832
Yenilik¢idavranig8 ,822
Yenilik¢idavranig9 ,826
Yenilik¢idavranig10 ,839
Toplam Agiklanan Varyans Degeri 67,472

KMO ,899

Tablo 6’da is tatmini, bireysel performans ve yenilik¢i davranig Olgeginin faktér analiz sonuglarini
gostermektedir. Tablodan da goriilebilecegi lizere faktor yiikleri {i¢ ayri boyuta ayrilmistir. Bu boyutlara giren ifadeler
ve aldiklar1 faktor yiikleri de yine tablodan goriilebilir. Bu ii¢ degiskenin (is tatmini, bireysel performans ve yenilikgi
davranis) aciklanan varyanst % 67,472 ¢ikmustir.

5.3. Korelasyon Bulgulart
Egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme, personel giiglendirmenin; is tatmini, bireysel performans ve

yenilik¢i davramig arasindaki iligkiyi test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmis ve bu sonuglar asagida Tablo 7’°de
gosterilmistir. Analiz sonucunda degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 belirlenmistir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuglari

© 1) 2 3 4) ®) (6) (7
E 5o
I £E
e &8
(1) Egitim 1
2,8968 | 1,02024
226
(2) Performans ,609** | 1
Degerlendirme | 2,5723 | 1,08500 | 000
226 226
(3)Odiillendirm 456%* | 635%* | 1
e 2,1538 | 1,04954 | 000 ,000
226 226 226
(4) Personel L276%% | 298** | 204** | 1
Giiclendirme 3,5693 ,65949 ,000 ,000 ,002
226 226 226 226
(5) Is Tatmini L271%* | 205%* | |188** | ,446** |1
17,2566 | 4,60199 | 000 ,002 ,005 ,000
226 226 226 226 226
(6) Bireysel ,079 ,036 -,102 371%* | 371** | 1
Performans 4,1250 | ,74991 | 235 ,595 127 ,000 ,000
226 226 226 226 226 226
(7) Yenilikgi ,148* | 118 ,098 A446%* | [382** | 561** | 1
Davrams 3,7403 | ,73031 | 026 ,077 ,141 ,000 ,000 ,000
226 226 226 226 226 226 226

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Korelasyon analizi degerlendirildiginde, egitimin (r=,271;p<0,01) is tatmini ve yenilik¢i davramg (r=,148;
p<0,05) ile pozitif iliskisi vardir. Egitimin (r=,079; p>0,05) bireysel performans ile arasinda iliski yoktur. Performans
degerlendirmenin (r=,205; p<0,01) is tatmini ile pozitif iligkisi olup, bireysel performans (r=,036; p>0,05) ve yenilikgi
davrams (r=,118; p>0,05) arasinda iliski yoktur. Odiillendirmenin (r=188; p<0,01) is tatmini ile pozitif iliskisi olup,
bireysel performans (r=-,102; p>0,05) ve yenilik¢i davranig (r=,098; p>0,05) arasinda iligski yoktur. Personel
gliclendirmenin (r=,446; p<0,01) is tatmini, (r=,371; p<0,01) bireysel performans ve (r=,446; p<0,01) yenilik¢i
davranis arasinda pozitif iligki vardir.

5.4. Regresyon Bulgular

Caligmanin hipotezlerini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve sonuglara yer verilip degerlendirilmistir.
Baska bir ifadeyle, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenlere etkisini test etmek icin regresyon analizi yapilmus,
sonuglara ve degerlendirmelere asagida yer verilmistir.

Arastirmanin birinci “Hi: Egitim, i§ tatminini pozitif yonde etkiler”, dordiincti “Ha: Performans degerlendirme, is
tatminini pozitif yonde etkiler”, yedinci “Hy: Odiillendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler.” ve onuncu “Hio:
Personel giiglendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler” hipotezlerini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmisg
ve sonuglar Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Is Tatminine Etkilemesine Iliskin Regresyon Analizi ve Sonuglar

Model Standartlasma | Standart | Standart T P F R? | AR?

mis Hata lasmis

Katsayilar Katsayilar

B (Beta) p
Sabit 5,036 1,552 3,244 | ,001
Egitim ,740 341 ,164** 2,167 | ,031 | 16,110 | ,226 | ,212
Performans -,244 371 -,058 -,658 | ,511 | 16,110 | ,226 | ,212
Degerlendirme
Odiillendirme ,295 ,338 ,067 871 | ,384 | 16,110 | ,226 | 212
Personel 2,822 ,436 ,404%* 6,469 | ,000 | 16,110 | ,226 | ,212
Giiclendirme
Bagiml1 Degisken: Is Tatmini
(*p<0,05 **p<0,01)

Tablo 8 incelendiginde, performans degerlendirme, ddiillendirme ve personel giiglendirmenin is tatmininin %
21,2’ini agikladigi goriilmektedir. Uygulanan regresyon analizi sonucunda egitimin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (B=,164; p<0,05).Bu sonuca gore Hi hipotezi desteklenmistir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda performans degerlendirmenin, ig tatminini pozitif yonde etkilemedigi goriilmektedir (B=-,058; p>0,05). Bu
sonuca gore Hy hipotezi desteklenmeyerek reddedilmistir. Regresyon sonuglarina bakildigina, 6diillendirmenin is
tatminini pozitif yonde etki etmedigi goriilmektedir (B=,067; p>0,05). Bu sonuca gore H7 hipotezi kabul gérmeyerek
reddedilmistir. Regresyon analizi sonucu yorumlandiginda personel gii¢lendirmenin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (f=,404; p<0,05). Bu sonuca gére Hio hipotezi desteklenmistir.

Aragtirmada Hp, Hs, Hg ve Hii “Hy: Egitim, bireysel performansi pozitif yonde etkiler.”, “Hs: Performans
degerlendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler.” “Hg: Odiillendirme, bireysel performansi pozitif yénde
etkiler.” ve “Hai: Personel gii¢lendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler” hipotezlerini test etmek i¢in ¢oklu
regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9. Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Bireysel Performansi Etkilemesine liskin Regresyon Analizi ve

Sonuglari

Model Standartlas | Standart | Standartlas T p F R? | AR?

mamis Hata mi§

Katsayilar Katsayilar

B (Beta) B

Sabit 2,705 ,261 10,358 | ,000
Egitim ,042 ,057 ,057 132 465 | 11,679 | ,175 | ,160
Performans ,018 ,062 ,026 ,289 773 | 11,679 | ,175 | ,160
Degerlendirme

201




Ispir, 1., Yesil, S. / Journal of Yasar University, 2020, 15/58, 190-209

Odiillendirme -,161 ,057 -,225*% -2,825 | ,005 | 11,679 | ,175 | ,160
Personel ,448 ,073 ,394** 6,099 | ,000 | 11,679 | ,175 | ,160
Giiclendirme

Bagimli Degisken: Bireysel Performans

(*p<0,05 **p<0,01)

Bu veriler 1s18inda Tablo 9 incelendiginde; egitim, performans degerlendirme, odiillendirme ve personel
gliclendirmenin, bireysel performansin % 16’sim agikladigi goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
egitimin bireysel performansi pozitif yonde etkilemedigi goriilmektedir (p=,057; p>0,05). Bu sonug neticesinde H»
hipotezi desteklenmeyip reddedilmistir. Yapilan arastirmada Hs hipotez sonucuna bakacak olursak, performans
degerlendirmenin bireysel performansi pozitif yonde etkilememektedir (f=,026; p>0,05). Bu sonuca gore Hs hipotezi
reddedilmistir. Hg hipotez sonucunu inceledigimizde, ddiillendirmenin bireysel performansi negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir (p=-,225; p<0,05). Bu sonuca gore Hg hipotezi reddedilmistir. Son olarak Hi: hipotez sonucunu
incelersek, personel giiglendirmenin bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (f=,394; p<0,01). Bu
sonuca gore Hii hipotezi desteklenmistir.

Arastirmada Hs, Hs, Ho ve Hi> hipotezlerini, “Hsz: Egitim, yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiler”, “Hs:
Performans degerlendirme, yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiler”, “Hg: Odiillendirme, yenilik¢i davranisi pozitif
yonde etkiler” ve “Hio: Personel giiclendirme yenilik¢i davramisi pozitif yonde etkiler” test etmek i¢in ¢oklu regresyon
analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Yenilik¢i Davranisi Etkilemesine Iliskin Regresyon Analizi ve

Sonuglari
Model Standartlas | Standart | Standartlas T p F R? | AR?
mamis Hata mis
Katsayilar Katsayilar
B (Beta) p
Sabit 1,945 ,250 7,772 | ,000
Egitim ,037 ,055 ,052 ,676 | ,500 | 13,926 | ,201 | ,187
Performans -,041 ,060 -,060 -679 | ,498 | 13,926 | ,201 | ,187
Degerlendirme
Odiillendirme ,015 ,054 ,022 ,280 | ,780 | 13,926 | ,201 | ,187
Personel ,493 ,070 ,445%* 7,013 | ,000 | 13,926 | ,201 | ,187
Giiclendirme
Bagimli Degisken: Yenilik¢i Davranig
(*p<0,05 **p<0,01)

Tablo 10 incelendiginde egitimin, performans degerlendirme, 6diillendirme ve personel gliglendirmenin yenilikgi
davranisin % 18,7°sini agikladigr goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda egitimin, yenilik¢i davranisi
pozitif yonde etkilemedigi goriilmektedir (=,052; p>0,05). Bu sonuca gore Hs hipotezi reddedilmistir. Diger taraftan,
performans degerlendirmenin yenilik¢i davranigi pozitif yonde etkilemedigi goriilmektedir (B=-,060; p>0,05). Bu
sonuca gére Hg hipotezi reddedilmistir. Hg hipotezi incelendiginde ise, ddiillendirmenin yenilik¢i davranisi pozitif
yonde etki etmedigi goriilmektedir ($=,022; p>0,05). Bu sonuca gore Hg hipotezi reddedilmistir. Son olarak, personel
gliclendirmenin yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (p=,445; p<0,01). Bu sonuca gére Hi»
hipotezi desteklenmistir.

6. Sonuc

Bu calismada, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan; egitim, performans degerlendirme, ddiillendirme ve
personel giiclendirmenin, ¢alisanlarin; is tatmini, yenilik¢i davranigi ve bireysel performans: iizerinde etkisi olup
olmadig: tespit edilmek istenmistir. Bu ¢alisma kapsaminda Kahramanmaras’ta faaliyet gosteren bir kamu kurumunda
calisan bireylere anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen sonuclar asagida dzetlenmis ve
tartigilmagtir.

Caligmanin birinci hipotezi (Hi: Egitim, is tatminini pozitif yonde etkiler) bu ¢alismada desteklenmistir. Egitimin
i§ tatminiyle pozitif iliski icerinde oldugu korelasyon sonucunda da tespit edilmistir. Bu sonug, egitimin ¢alisanlarin
i§ tatminine ulagsmalarinda ne denli 6nemli bir konu oldugunu vurgularken, ilgili literatiirde de egitimin c¢alisanlar
acisindan ne denli olumlu sonuglar doguracag: tartisilmaktadir. Egitim ve gelisim en yaygin insan kaynaklari
uygulamalar1 olarak kabul gérmektedir (Tzafrir, 2006). Yigit (2010) bir firma iizerinde yapmis oldugu aragtirmasinda
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egitimin is tatminini pozitif yonde etkiledigini tespit etmis ve su sonuglara ulagsmustir: Egitim sisteminin en alt
seviyeden en {ist seviyeye kadar tiim ¢alisanlarin 6neri ve goriisleri alinarak yapilandirildigini tespit etmistir. Kurumun
hedefleri ist yonetimden baslayarak en alt diizeye kadar indirgenmekte ve kurum hedefleriyle ¢alisanlarin hedeflerinin
gerceklesebilmesi icin gerekli olan tiim yetkinliklerin gelistirilmesi amaciyla firsat esitligi ilkesinden hareketle tiim
calisanlar i¢in egitim programlari hazirlanmakta ve ¢alisanlara zamaninda uygun ortamlarda ve igerikte sunuldugunu
tespit etmistir. Ise baslayan bir personel kariyer plam dogrultusunda alacagi egitimleri bilmektedir ve bu da
caliganlarin is tatminini artirdigim belirlemistir. Garcia (2005) ¢alismasinda, egitim ve gelisimin, c¢aliganlarin is
tatmininde pozitif etkiye sahip oldugunu belirtmistir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi (Hz: Egitim, bireysel performansi pozitif yonde etkiler) bu ¢aligmada
desteklenmeyerek reddedilmistir. Korelasyon analizi sonucunda da aralarinda iliski olmadigi belirlenmistir. Bu
calismadaki sonucun aksine, Selimoglu ve Yilmaz (2009) alan calismalarinda, egitimin ¢aliganlarin bireysel is
performansint arttirdigt sonucuna ulagmiglardir. Calisanlarin kurum i¢i aldiklar1 egitimle kendilerini gelistirerek
calistig1 kuruma ve isine kars1 motivasyonlar1 artacagini ve ¢alisanlarin kendilerine yapilan yatirimin, onlar1 mutlu
kilip daha verimli, daha 6zverili ¢alisarak basarili performans gostereceklerinden bahsetmistir.

Calismanin tgiincii hipotezi (Hs: Egitim, yenilik¢i davranigi pozitif yonde etkiler) bu ¢alismada reddedilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda ise pozitif iligki i¢erisinde olduklari bulunmustur. Bazi teorik aragtirmalar, yenilikgilik
icin personelin yetenek ve bilgi diizeyinin arttirilmasinda egitim uygulamalarinin énemini arasgtirmistir (Mabey ve
Salaman, 1995; Schuler ve Jackson, 1987). Bazi aragtirmalarda, egitim uygulamalari ile yenilik¢i davranis diizeyi
arasindaki iligki incelenmis ve egitim uygulamalarinin yenilik¢i davranigi olumlu etkiledigi bulunmustur (Mark ve
Aknhtar, 2003; Ding ve Akhtar, 2001). Raghuram ve Arvey (1994) gibi bazi arastirmacilar ise bunun aksi istikametinde
sonuglara ulagtiklarini belirtmiglerdir. Bu arastirmada ise, egitim uygulamalarinin yenilik¢i davranisi olumlu
etkilemedigi bulunmustur. Yukarida yapmus oldugumuz agiklamalar 1s1ginda da egitimin orgiitler i¢in vazgecilmez
oldugunu belirtmistik. Bununla ilgili daha 6nceki ¢caligmalardaki sonuglara gore degerlendirecek olursak. Profesyonel
egitim ve gelisim programlari; personelin bilgi, kabiliyet ve yetenek kazanimlarina yardim eder. Personelin mevcut is
aktivitelerini gelistirmelerini ve beslemelerini saglar. Profesyonel bir egitim ve gelisim sayesinde, ¢alisanlar daha az
gozetimle daha yiiksek performansa ulasabilirler (Gutteridge vd., 1993). Sozbilir (2018) yapmis oldugu alan
calismasinda, kurum i¢i egitim uygulamalarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasmis ve su onerilerde bulunmustur: Isbasinda egitimin boyutlar1 olan mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu,
egitimci kurulug ve egitime iligkin alginin ¢alisanin 6z-yeterliligini artiran; ayrica mesleki yeterlilik, egitimci kurulus,
egitime iligkin algt ve oOz-yeterliligin calisanin yenilik¢i davraniglarini artiran faktorler olmasi dolayisiyla
organizasyonlar s6z konusu unsurlara gereken ilgi ve 6nemi gostermelerini belirtmistir.

Caligmanin dordiincii hipotezi (Ha: Performans degerlendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler) bu galigmada
desteklenmistir. Korelasyon analizi sonucunda, pozitif iligski icerisinde olduklar1 sonucuna ulagilmigtir. Yapilan
literatiir taramas1 sonucunda bazi arastirmalarda, bu ¢alisma sonuglariyla paralel olarak performans degerlendirmenin
is tatmini {izerinde olumlu etkisinin oldugu bulunmustur. Yumusak (2008) arastirmasinda, performans
degerlendirmenin is tatmini ilizerinde olumlu etkisinin oldugu sonucuna ulasmistir ve performans degerlemesinin
calisan memnuniyetini dikkate almasi, sistemin yeterliligine katki saglarken sistemden daha fazla yararlanilmasi
sonucunu dogurdugundan bahsetmistir. Performans degerleme sisteminde personelin diigiincelerinin dikkate alinmasi
ve bunlara sistemde yer verilmesinin, performans degerlemenin etkinligine olumlu katkilar sagladigi goriilmektedir.
Calisanlar, diigiincelerinin ve fikirlerinin yer verildigi performans degerleme sisteminde daha adil
degerlendirildiklerini diisiinmektedirler.

Caligmanin besinci hipotezi (Hs: Performans degerlendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler) bu alan
aragtirmamizda, performans degerlendirmenin bireysel performansi olumlu yonde etkilemedigi sonucuna ulasilmstir.
Korelasyon analizi sonucunda da aralarinda iliski olmadig tespit edilmistir. Performans degerlendirmenin bireysel
performansa etkisiyle ilgili yapmis oldugumuz literatiir arastirmasinda, farkli sektorlerde yapilmis arastirmalarda
performans degerlendirmenin, bireysel performansi genel olarak etkiledigi sonucuna ulasildigt goriilmektedir.
Tompkins (1995) yapmis oldugu degerlendirmede, performans degerlendirme, insan kaynaklari uygulamalarindan en
onemli uygulama araglarindan biri oldugunu ve ¢aliganlarin is performanslarini arttirdigint belirtmistir.

Calismanin altinct hipotezi (Hs: Performans degerlendirme, yenilik¢i davranigi pozitif yonde etkiler) bu ¢caligmada
desteklenmeyerek reddedilmistir. Korelasyon analizi sonucunda da aralarinda iligki olmadig1 sonucu elde edilmistir.
Performans degerlendirme uygulamalarinin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisinin ve sonuglarinin pozitif ¢gtkmamasi,
yapilan bu konudaki ¢alismalarda (Erdogmus ve Seneldir, 2009; Eren, 2006) bu caligmaya benzer sonuglara
ulasmiglardir. Eryigit (2013) yapmus oldugu alan ¢alismasinda da performans degerlendirmenin yenilik¢i davranislari
olumlu yonde etkilemedigi sonucuna ulagsmis ve performans degerlendirme sistemi kuruma uygulanirken, ¢alisanlarin
bu konuda egitim almasi gerektigini ve uygulanmasi kolay olan sistemler tercih edilmeli ve sistem gelistirilirken
calisanlarin katiliminin saglamasi gerektiginden bahsetmistir. Korkmaz vd. (2018) KOBI’ler iizerinde yaptiklari alan
calismasinda da bu g¢alismanin aksine performans degerlendirmenin yenilik¢i davranist etkiledigi sonucuna
ulagsmiglardir. Calisan1 stratejide tanimli hedefe odaklayan bir performans 6l¢iim sistemi gelistirmek ve buna bagh
odiillendirmeler yapmak, inovasyon fikirlerinin artirilmasini saglayacagindan bahsetmislerdir. Yapmis oldugumuz
aragtirma sonucunda, calisanlar dogru ve hakkaniyete uygun olarak, performanslarinin degerlendirildigine
inandiklarinda tatmin olacaklar ve performanslari iizerinde geri doniimler saglanacak ve bu ydnde yaratici ve yenilik¢i
fikirler gelistirip, bunu uygulayacaklar1 distiniilmektedir.
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Calismanin yedinci hipotezi (H7: Odiillendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler) bu calismada desteklenmeyerek
reddedilmistir. Korelasyon analizinde ise aralarinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiir
incelendiginde, bu ¢aligmada elde edilen sonucun aksine 6diillendirmenin ig tatminini pozitif etkiledigine dair bulgular
vardir. Ornegin, Kog¢ (2007) Garp Linyitleri isletmesindeki caliganlara uygulanan o6diil sistemlerinin is tatmini
tizerindeki etkisini 6l¢mek igin yapmis oldugu arastirmasinda, ddiillendirmenin is tatminini etkiledigi sonucunu elde
etmistir. Etkili 6dil sistemi uygulayan kurumlarda, ddiiliin kurumsal motivasyonu etkiledigi, verimliligi ve basariy1
saglamada 6nemli etkilerinin oldugu ve 6diil sistemlerinin galiganlarin ig tatmini esas alinarak yapilmasi gerektiginden
bahsetmistir. Akgiin (2014) KOBI’lerde yapmuis oldugu arastirmasinda ise su sonuglara ulasmistir. Cogunlukla
caliganlara daha ¢ok maddi ve sosyal imkanlar sunuldugunda motivasyonlarinin daha ¢ok saglamip arttigim tespit
etmistir. Bunun yani sira kisi hos s6zler duymak yani takdir edilmek ya da gostermis oldugu performans karsisinda
terfi almak isteyebilir. Eger kurumda ¢alisan kisi, bireysel hedeflerine siirekli ulasamiyor ise ¢aligma ortaminda gergin
calistiginin anlagilmasi gerektigini ve yoneticilerin bu durumun farkina varip bireyin motivasyonunu saglamasi
gerektigini tespit etmistir.

Calismanin sekizinci hipotezi (Hs: Odiillendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler) bu calismada
desteklenmemistir. Korelasyon analizi sonucuna gore de aralarinda iliski olmadigi belirlenmistir. Arastirmamiz da,
odiillendirmenin bireysel performansi negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu ¢alismada elde edilen sonucun
aksine, Akgit (2011) ¢alismasinda, ddiillendirmenin personelin performansina olumlu etkisinin oldugu sonucuna
ulagmis ve manevi ddiillerin maddi ddiillerden daha ¢ok personelin performansini artirdigini, beklenen 6diil tiiriiniin
genellikle manevi 6diiller oldugunu tespit etmistir. Bunun sebebinin de en ¢ok kullanilan 6diillendirmenin “iicret artisi,
prim ve ikramiye” oldugu en az kullanilan 6diillendirmenin ise “karara katilma ve goriisii alinma” olmasidir. Diger
bir alan arastirmasinda ise, Altindag ve Akgiin (2015) su sonuglara ulasmislardir: Calisanlarin aldiklar1 6dillerin
beklentilerini karsilamasi, yaptiklari isiyle ilgili fikirlerinin sorulmasi, is yapan kisilerin daha fazla sorumluluk hissine
sahip olmalarini sagladigi gibi kurumun iiriin veya hizmet verimliligini de arttirdig1 sonucuna ulasmislardir.

Calismanin dokuzuncu hipotezi (He: Odiillendirme, yenilik¢i davramsgi pozitif yonde etkiler) bu calismada
desteklenmeyerek reddedilmistir. Korelasyon analizi sonucunda aralarinda iligki bulunamamigtir. Bu ¢aligmadaki
sonucun aksine, Ekiyor ve Arslantag (2015) yapmis olduklar ¢alismada ise, 6diillendirmenin ¢aliganlarin yenilik¢i
davramslari iizerinde olumlu etkisinin oldugu sonucuna ulasmislardir. Odiillendirilen ¢alisanin, yaratici ve yenilikgi
olduklarini, ayn1 zamanda da memnuniyetlerinin arttiginin ortaya ¢iktigini ve kurumsal anlamda memnuniyet
diizeylerinin yiiksek oldugunu, bireysel anlamda ise memnuniyet diizeylerinin diisiik oldugunu gozlemlemislerdir.
Yani, yenilik¢i galigma sirasinda egitim imkéanlari ve kariyer gelisimlerinin desteklenmemesi, sosyal imkanlarin
saglanmamasi, kaynak tahsisinin (zaman, para, egitim) yapilmamasi, tesvik ve takdir edilmemesinin s6z konusu
oldugunu tespit etmislerdir. Teknoloji, istenilen bilgiye ulasim kolayligi, egitim imkanlari, gerekli miktarda zaman,
para ve yetenekli iggiicli kaynaklarinin saglanmasi, ¢alisanlarin yenilik¢i fikirlerinin artmasimi tesvik ettigini tespit
etmistir.

Calismanin onuncu hipotezi (Hio: Personel gii¢lendirme, is tatminini pozitif yonde etkiler) bu caligmada
desteklenmistir. Bu iki degisken arasinda da pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Personelin kendi kararlarin
alabilmesi, isiyle ilgili farkli yontemler segebilmesi, isini nasil yapacagi konusunda kendisini 6zgiir hissetmesi, alinan
kararlara katilim diizeyinin saglanmasi, ¢alisanlarin ig tatminini etkiledigi goriisii bu ¢alismada desteklenmistir.
Personel giiglendirmenin is tatmini lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu bulgumuz, yapilan ¢aligmalarla da
desteklenmektedir. Kitapgi, vd. (2013) alan arastirmasinda, bir bireyin isinden memnun kalmasi i¢in, kendisi i¢in
anlamli olan is gereksinimlerine bagli olmasi gerekir. Is gereksinimlerini Snemli ve anlamli olarak algilayan bireyler,
calisma potansiyellerini yansitmaya daha isteklidir. Yaptigi igsin hem kendisi i¢in hem de gérev yaptig1 kurumu igin
anlamli olduguna inanan birey, yaptig1 isine karsi pozitif tutumlar sergilemekte ve daha fazla memnun olmaktadir.
Kamuda ¢alisan bir birey igin, ¢alistigi boliimde gergeklesen olaylar lizerinde etkisi olduguna inanmasi, ig tatminini
arttirir. Kendini boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkisiz hisseden birey ise, devamli tedirgin olmakta ve is
memnuniyetsizligi yasamaktadir. Karavardar (2017)’in yaptigi alan ¢aligmas: da elde edilen sonuglar1 destekler
niteliktedir.

Calismanin on birinci hipotezi (Hi1: Personel giiglendirme, bireysel performansi pozitif yonde etkiler) bu
calismada desteklenmistir. Yapilan korelasyon analizi de, personel giiglendirmeyle bireysel performans arasinda
pozitif iligki oldugunu gostermektedir. Yaptigi isin kendisi i¢in dnemli oldugunu diisiinen, yaptig isin kendisi igin
anlam tagidigini diisiinen, yapacag isi nasil yapacagi konusunda kendini 6zgiir hisseden, boliimiinde alinan kararlara
katilim1 saglanan galisan, motive olup performansi artmakta ve yaptigi isle ilgili verimliligi artmaktadir. Bektas ve
Karag6z (2018) yaptiklar1 arastirmada, personel giiglendirmenin bireysel performansi pozitif etkiledigi sonucunu elde
etmislerdir. Bu arastirmanin bu yoniiyle paralellik gosterdigi goriilmektedir. Ekiyor ve Karagul (2016) ¢calismalarinda
da personel giiclendirmenin bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmislar ve bu ¢alismada elde
sonugla da paralellik gostermektedir. Personel giiclendirme; ¢alisanlarmn istekli olmasini, performansini ve kuruma
olan giivenini artirarak, ¢alisanlara 6nemli fayda saglamaktadir. Calisanlarin fikirlerinin asagidan yukariya gitmesine
yardimci olacak, giiclendirici bir orgiit kiiltiirii olustururken, kurum liderleri kisisel yonetim tarzlarinin dogrulugunu
ve etkinligini diiriist bir sekilde degerlendirmelidir. Yoneticiler, ¢alisanlarin sesini dinlemekten ¢ok daha fazlasini
yapmalidir. Calisanlarin sadece fikirlerini beyan etmelerine igin degil, ayn1 zamanda ¢aliganlarin uygulamaya
katilmalarini tegvik etmelidirler (Dogan, 2006).
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Calismanin on ikinci hipotezi (Hi2: Personel giiclendirme, yenilik¢i davranist pozitif yonde etkiler) bu ¢alismada
desteklenmistir. Korelasyon analizi sonucunda da pozitif iliski i¢erisinde olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Kurumunda
yaptigi isle ilgili giiclendirilen ve bunu hisseden ¢alisanin daha yenilik¢i oldugunu sdyleyebiliriz. Bu durum ¢alisanin
yaptig1 isi anlamli bulmasi ve Kendisini bu iste yetenekli gérmesi, ¢calisamin kendisini daha yenilik¢i hissetmesini
sagladigimi gostermektedir. Benzer sekilde isiyle ilgili kararlar1 bagimsiz bir sekilde alan ¢alisanin, kendisini daha
yenilike¢i hissettigi soylenebilir. Orta ve alt diizey ¢alisan 6zerklik kazandikga yani, bagimsiz kararlar alabildikge ve
bu kararlart uygulama 6zgiirliigiine kavustukea, yenilik¢i davranis diizeyi de artmaktadir. Yaptigimiz arastirmalarda
Cavus (2006) calismasinda bunu destekler niteliktedir. Kerse ve Karabey (2014) calismasinda da personel
giiclendirmenin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina pozitif etkisi oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde ¢alisanlarin
islerinde 6zgiir olmas1 ve islerini etkilemesi, iglerini anlamli bulmasi ve yeteneklerine giivenmesi, yani ¢aliganlarin
giiclendirilmesi yenilik¢ilik yeteneklerini artirmakta, diger bir ifadeyle yeni ve farkli fikirler ile hizmet sunmaya
katkida bulunmaktadirlar.

Bu calisma 1s1ginda su Onerilergelistirilmigtir: Yoneticiler, kurumda etkin bir egitim sistemi kurmali ve
calisanlarin ig gelisiminin saglanmasi i¢in, belirli araliklarla calisanlara egitim programlart uygulanmalidir.
Calisanlara yonelik performans degerlendirme adil olmali ve performans degerlendirme yilda bir veya iki defa yerine,
yilin belirli bolimlerinde sistematik bir sekilde yapilmalidir. Kurumda adil bir 6diillendirme sistemi kurulmalidir. Bu
odiillendirmeler, maddi (pirim, ikramiye vb.) ve manevi (takdir, terfi vb.)olarak ¢alisanlara uygulanmalidir. Kurumda
calisanlara gorevleriyle ilgili bir takim yetkiler verilmeli, ¢alisanlarin her konuda iist yonetime danismak yerine
iistlinliik almalar1 saglanmalidir. Bu, ¢alisanin verimliligini arttiracak, isinden tatmin olmasini saglayacak ve isiyle
ilgili yeni fikirler ve diisiinceler gelistirmesine imkan sunacaktir. Ayrica yoneticiler, ¢alisanlarin is tatminini, bireysel
is performansim ve yenilikgi is davranigim arttirici sartlart kurumda olusturmali ve bu yondeki politikalari, ¢aliganlara
uygulamalar1 gerektigini soyleyebiliriz.

Her ¢alismada oldugu gibi bu calismanin da bir takim kisitlar1 vardir. i1k olarak, arastirmada kullanilan 6rneklem
Kahramanmarag’ta bir kamu kurulusunda gorev yapan c¢alisanlar1 kapsamaktadir. Diger bir sinirlama ise ¢alismanin
sadece Kahramanmaras ilinde yapilmasidir. Bu ¢aligma, birden fazla kamu kurulusu ile farkli illerde ve bdlgelerde ele
almabilir. Ayrica ¢aligmaya, is tatminini, yenilik¢i davranist ve bireysel performansi etkiyen farkli degiskenlerde
eklenebilir. Yukaridaki sinirlamalara ragmen, bu ¢alismanin ilgili literatiirlere katki saglayacagini ve ileride yapilacak
calismalara 1g1k tutacagini diisiinmekteyiz. Elde edilen sonuglarin kamu ¢alisanlarimin is tatmininin, yenilikgi
davraniginin ve bireysel performans artiginin saglanmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu sonuglar kamu
kurumlarindaki karar vericilere, dikkate almalar1 i¢in 6nemli bilgiler sunmustur.

205



Ispir, 1., Yesil, S. / Journal of Yasar University, 2020, 15/58, 190-209

KAYNAKCA

Akal, Z., (2005). Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi-Cok Y&nlii Performans Gostergeleri, Milli
Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, No: 473, Ankara.

Akgakanat, T. (2009). insan kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme: Isparta il Emniyet
Miidiirligii’nde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist, Isparta.

Akgit, V. (2011). Orgiitlerde Odiillendirme ve Cezalandirmanin Orgiit Calisanlarmin ~ Performansina Etkisi,

Yiiksek Li§ans Tezi, E_amukkale Univer.sitesi SBE isletme  Anabilim Dali, Depizli. )
Akgtlin, B. (2014). Orgiitlerde Odiillendirmenin Is Géren Motivasyonu ve Performanst Uzerindeki Etkisi Uzerine

Ampirik Bir Caligma, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi SBE. Isletme Y&netimi Anabilim
Daly, Istanbul.
Aktas, R. (2002). Toplam Kalite Yonetimi Ile Uyumlu insan Kaynaklar1 Yonetim Siiregleri, Verimlilik

Dergisi, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, YaymNo0:2002/1, ss.40-57.

Altindag, E. ve Akgiin, B. (2015). Orgiitlerde Odiillendirmenin Isgéren Motivasyonu ve Performansi Uzerindeki
Etkisi, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 12(30), s5.281-297.

Asan, O. ve Aydin, E.M.(2006). Orgiitsel Davrams, Ed.: Halil Can, Arikan Basim Yayim Dagitim LTD.
STI., Istanbul, 469s.

Barker, A. (2001). Yenilik¢iligin Simyast, (Cev. A. Kardam), MESS Yayinlari, Yayin  N0:391.

Basim, H.N. ve Sesen, H. (2009). Orgiitsel Adalet Algisi-Orgiitsel Vatandaslik Davramis1 iliskisinde Is Tatmininin

~ Aracilik Roli, 17. Yénetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Eskisehir, 21-23 Mayis.
Bas, .M. ve Artar, A. (1990). Isletmelerde Verimlilik Denetimi-Olgme Denetleme Modelleri, MPM Yayinlari,
Ankara.

Bektas, M. ve Karagdz, S. (2018). Algilanan Giiclendirmenin Calisanlarin Performans ve  Orgiitsel Vatandashk
Davramslar1 Uzerine Etkisi, Sosyal Arastirmalar ve Davrams Bilimleri Dergisi, 4(5), ss.31-46.

Bingél, D. (2013). insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayincilik, Istanbul, 722s.

Blake, B.F., Neuendorf, K.A. ve Valdiserri, C.E. (2003). Inovative Bhavior Variety of Internet Shopping, Internet
Resarch: Electronic Networking and Applications  andPolicy, 13(3), pp.156-169.

Boddy D.(2002). Management An Introduction, Second Edition, Prentice Hall, England.

Bowen, E.D. ve Lawler, E. (1992). The Empowerment of Service Workers: What, Why, How and When, Sloan
Management Review, 33, pp.31-39.

Canman, D. (1995). Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yaymni1 No:260, Ankara.

Chin-Ju T. (2006). High Performance Work Systems And Organizational Performance: An Emprical Study of

Taiwan's Semiconduductor Desing Firms, The International Journal of Human Resource Management,
17, pp.1512-1530.
Czinkota, M.R., Ronkainen, I.A., Moffet, M.H. ve Moynihan, E.O.(1998). Global Business, The Dryden Press,

United states of America.
Calik, T.(2003). Performans Y énetimi-Tanimlar, Kavramlar, Ilkeler, Giindiiz Egitim ve Yayincilik, Ankara, 118s.
Cavus, M. F.(2006). isletmelerde Personel Giiglendirme Uygulamalarmin Orgiitsel Yaraticilik ve Yenilik¢ilige
Etkileri Uzerine Imalat Sanayinde Bir Uygulama,  Doktora Tezi, Selguk Universitesi SBE. Isletme
Anabilim Dali, Konya, 220s.

Cetin, F. ve Basim, H.N.(2011). Psikolojik Dayanikliligin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Tutumlarindaki
Rolii, “IsGii¢” Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 13(3), s5.79-94.
Ciftyildiz, K.(2015). insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerinin Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga  Etkisi:  Dogu

Marmara ISO 500 Firma Ornegi, Doktora Tezi, Sakarya Universitesi SBE. Sakarya, 169s.

Col, G. (2008). Algilanan Giiglendirmenin Isgoren Performansi Uzerine Etkileri, Dogus Universitesi Dergisi, 9(1),
$5.35-46.

Cuhadar, M. T.(2005). Tiirk Kamu Kesiminde Personel Giiglendirme: Sorunlar ve Coziim Onerileri, Erciyes
Universitesi IIBF Dergisi, 25, ss.2-25.

De Cenzo, D. A. ve Robbins, S. P. (1996). Human Resource Management, John Wiley and Sons, New York, States
of America, 620p.

De Jong, J. ve Den Hartog, D. (2010). Measuring Innovative Work Behaviour, Creativity and Innovation
Management, 19(1), pp.23-36.

Deeprose, D. (1994). How to Recognize and Reward Employes, AMACOM American Management  Association,

New York.
Ding, D.Z. ve Akhtar, S. (2001). The organizational choice of human resource management practices: A study of
Chinese enterprises in three cities in the PRC. International Journal of Human Resource Management,

12,pp.946-964.

Dogan, S. (2006). Personel Giiglendirme, Kare Yaymnlar1 2. Baski, Istanbul.

Ehtiyar, V.R. (1996). Otel Isletmelerinde Calisan Personelin Is Tatmini ve Antalya Yoresinde  yapilan  Bir
Aragtirma, Verimlilik Dergisi, ss.109-121.

206



Ispir, 1., Yesil, S. / Journal of Yasar University, 2020, 15/58, 190-209

Ekiyor, A ve Karagul, S. (2016). Saglik Sektoriinde Personel Giiglendirmenin isgéren Performansina ve Ic
Girigimcilige Etkisi, Uluslararasi Saglik Yonetimi veStratejileri Dergisi, 1(3), s5.2149-6161.
Ekiyor, A. ve Arslantas, S. (2015).Saglik Sektoriinde Isgoren Motivasyonunun Inovasyon Performansina Etkileri,

Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 6(2), $5.113-136.

Erdogan, 1. (1999). Isletme Y&netiminde Orgiitsel Davranis, Donence Basin Yayin, Istanbul.

Erdogmus, N. ve Seneldir, O. (2009). Bireysel Performans Yo6netim Sisteminin Kurulmasinda Kargilasilan
Sorunlarina Yo6nelik Kocaeli Bolgesi Sanayi Isletmelerinde Nitel Bir Arastirma,17. Ulusal Y &netim
ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab1, Osman Gazi Universitesi Yayinlar1 No:162, Eskisehir.

Eren, M. (2011). insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayincilik, Istanbul, 330s.

Eren, V. (2006). Personel Rejiminde Biirokratik Modelden Isletmeci Anlayisa Gegis, Selcuk Uni. Sosyal ve
Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 6(11), ss.131-153.

Eryigit, N. (2013). Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Yenilik Performansina Etkisi, ~ Doktora  Tezi,
Karadeniz Teknik Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Trabzon.

Findike1, 1.(2000). insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2. Baski, Alfa Basim, istanbul, 412s.

Findike1, 1.(2012). insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Yayincilik, istanbul, 510s.

Garcia, M. (2005). Training and Business Performance: The Spanish Case. International Journal of Human
Resource Management, 16, pp.1691-1710.

Geng, N. (2004). Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklagimlar, Se¢cim  Yayinevi, Ankara, 424s.

Guest, E., Michie, J., Conway, N. ve Sheehan, M. (2003). Human Resource =~ Management And Corporate
Performance in the UK, British Journal of Industrial Relations, 41(2), pp.291-314.

Gutteridge, T.G., Leibowitz, Z.B. ve Shore, J.E. (1993). Organizational Career Development, Jossey-Bass, San
Francisco, CA.

Gliney, S.(2014). [nsan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yaymlari, Ankara, 274s.

Hackman, R. ve Oldham, G.R. (1975). Development of the Jop Diagnostic Survey, Journal of Applied
Psychology, 60(2), pp.159-170.

Hayajneh, A.Y. (2000). Identification of The Influence of Orgaziational Variables On Haspital Staff NursesJop
Performance, Doctorate Dissertation, University of Lowa, USA.

Haznedar, B.(2006). Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalarinin Firma Performansina Etkileri, Yiiksek Lisans
Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, isletme ABD, Gebze.

Jamrog, J., Vikkers, M., ve Bear, D. (2006). Buildingand Sustaining a Culture That Supports Innovation,
Human Resources Planning, Academic Journal Article

Jong, J. P. J. ve Hartog, D. N. (2008). Innovative WorkBehavior Measurementand Validation,
http://www.ondernemerschap.nl/pdfez/H200820.pdf (Erisim Tarihi,10.09.2018).

Jorge, T. ve Teece, D. (1992). Innovation, CooperationandAntitrust, Oxford University Press, New York.

Karatepe, S. (2005). Odiillendirme Y®&netimi: Orgiitlerde Giidiilemeye Duyarl Bir Yaklagim, Ankara
Universitesi SBF Dergisi, 60(4), ss.117-132.

Karavardar, G. (2017). Mavi Yakali Calisanlarda Psikolojik Personel Giiglendirme ve Is Tatmini Arasindaki iliskileri
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma, Osmaniye Korkut Ata Uni. I[iBF Dergisi, 1(1),ss.15-26.

Kaya, N. ve Kesen, M. (2014).insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 ve Orgiit Kiltiri Tiplerinin Caligan
Performansi Uzerindeki Etlilerini Incelemeye YonelikAmpirik Bir Caligma, Akev Akademi Dergisi,
58(58), $5.97-122.

Kerse, G. ve Karabey, C.N. (2014). Personel Giiglendirme ile Bireyin Yaraticilik Algis1 Arasindaki Mligki:
Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama, Akdeniz Uni., IiIBF  Dergisi, 14(29), ss.22-41.

Khanka, S. S.(2007). Human Resource Management, S. Chand & Company LTD., New Delhi, 217s.

Kirim, A. (2007). Siire¢ inovasyonu: Maliyetleri Sistem Disina Cikarmak, sistem Yayncilik, Istanbul.

Kitapei, H., Kaynak, R. ve Okten, S.S.(2013). Giiglendirmenin Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Kamu ve Ozel Sektorde Mukayeseli Bir Arastirma, International Review of Economics and Management,
1(1), ss.49-73.

Kog, A. (2007). Orgiitlerde Odiillendirme Sistemlerinin s Tatmini ile liskisine Yénelik Bir ~ Arastirma,  Yiiksek
Lisans Tezi, Dumlupinar Uni. SBE. Isletme Anabilim Dali, Kiitahya.

Kocgel, T. (2005). Isletme Yéneticiligi, Beta Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 569s.

Korkmaz, I.H., Taskesen, A.C. ve Cetinkaya, C. (2018). Inovasyon Yonetimi  Siireclerini Etkileyen Faktorlerin
Kahramanmarag’taFaaliyet Gosteren Kobiler Uzerinden Incelenmesi, Research Studies Anatolia
Journal, 1(2), s5.113-125.

Kor, B. (2015). Oz Liderlik, Orgiitlerin Girisimcilik Yénelimi ve Calisanlarin Yenilik¢i Is Davranislar1 Arasindaki
Iliskinin Iincelenmesi: Bir Arastirma, Doktora tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Daly, Istanbul, 405s.

Kuzutiirk, B. (2016). insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel ~ Performansa Etkisi, Yiiksek Lisans
Tezi, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Lawler, E. (2000). Rewarding Excellence, Jossey-Bass Publishers, Colifornia.

Leap, T.L. ve Crino, M.D. (1993). Personnel Human Resource Management, MacmillanPublishing Company,
Printed in the United States of America, 719p.

207


http://www.ondernemerschap.nl/pdfez/H200820.pdf

Ispir, 1., Yesil, S. / Journal of Yasar University, 2020, 15/58, 190-209

Mabey, C., ve Salaman, G. (1995). Strategic Human Resource Management: A Reader. Oxford: Blackwell.
Mark, S.K.M. ve Akhtar S. (2003). Human resources management practices, strategic  orientations, and company
performance: a correlation study of publicly listed companies, Journal of American Academy.

Miner, J. B.(1994). Congruence and fit in Professional Role Motivation Theory, Organization Science, 5(1),
ss.1-13.

Naktiyok, A. (2007). Yenilik Yonetimi ve Orgiitsel Faktorler, Atatiirk Universitesi [iBF Dergisi,
21(2), ss.211-230.

Ozer, K.O, Ergiin, O. ve Okatan, T. (2015). Personel Giiclendirmenin IsTatmini Uzerindeki Etkileri: Istanbul
Otelcilik Sektorii Arastirmasi, Kastamonu Universitesi [IBF Dergisi, 6, 104-115.

Ozpehlivan, M.(2015). Kiiltiirel Farkliliklarin Isletmelerde Orgiit i¢i iletisim, Is Tatmini,Bireysel

Performans ve Orgiitsel Baglilik Kavramlar1 Arasindaki Iliskiye  Etkileri:Tiirkiye-Rusya  Ornegi,
Doktora Tezi, Okan Universitesi SBE. Isletme ABD,  Istanbul, 365s.

Pegen, U. (2012). insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 ve Organizasyonel iklimin Firma Yenilik¢ilik Diizeyi
Uzerine Etkileri: ABD Firmalari ve Tiirk Firmalar1 Karsilastirmas;, Doktora Tezi, Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisti, SBE, Gebze.

Pekdemir, 1., Kogoglu, M. ve Giirkan, G.C. (2014). Ozerklik ve Odiillendirme Algilarimin ~ Calisan ~ Performansi
Uzerindeki Etkisinde Calisanin inovasyona Yonelik Davramsmin Aracilik Roliine Yénelik Bir Arastirma,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 43(2), ss.332-350.

Pitts, C. (1995). Motivating Your Organization, Achieving Business Success Through Reward and Recognition,
McGraw-Hill Book Company, England.

Price, J.L. ve Mueller, C.W. (1981). A Casual Model of Turnoverfor Nurses, The Academyof  Management
Journal, 24(3), pp.543-565.

Raghuram, S. ve Arvey, R. (1994). Business Strategy Links with Staffing and Training Practices, Human Resources
Planning, 17(3),pp.55-73.

Sabuncuoglu, Z. (1994). Personel Yonetimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, Rota Ofset, Bursa.

Schuler, R. ve Jackson, S. (1987). Linking Competitive Strategies and Human Resource Management Practices,
Academy of Management Executive, 1(3), pp.207-219.

Selimoglu, E. ve Yilmaz, H.B.(2009).Hizmet i¢i Egitimin Kurum ve Calisanlar Uzerine Etkileri, Ekonomi, Sosyoloji
ve Politika Dergisi, 5(1), ss.1-12.

Sevimli, F. ve Iscan, O.F. (2005). Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan I3~ Tatmini, Ege Akademik
Bakis, 5(1-2), $5.55-64.

Sigler,T.H. ve Pearson, C. M. (2000). Creating An Empowering Culture: Examining  The  RelationshipBetween
Organizational Culture and Perceptions Ofempowerment. Journalof QualityManagement, 5(1), pp.27-
52.

Sokmen, A. (2014). Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara, 489s.

Sézbilir, F. (2018). isbas1 Egitim Uygulamalari, Oz-Yeterlilik Ve Yenilikgilik DavranisiArasindaki 1liski, Isletme
Aragtirmalar1 Dergisi, 10(1), ss.119-142.

Spreitzer, G.M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: dimensions, measurement, and
validation. Academy of Management Journal, 38(5), pp.1442 1465.

Tompkins, J. (1995). Human Resource Management in Government: Hitting the Ground Running,  Harper
Collins College Publishers, New York.

Tortop, N., Aykag, B., Ozer, M. ve Yayman, H.(2013). insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Nobel Akademik

Yaymcilik, Ankara, 584s.

Tutum, C. (1979). Personel Yé&netimi, Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisi ~ Yayinlari, Ankara.

Tiirk, S.M. (2007). Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini (1. Baski), Ozkan Matbaacilik, Ankara.

Tzafrir,S.S. (2006). A universalistic perspective for explaining the relationship between HRM practices and
firm performance atdifferent points in time.Journal of Managerial Psychology, 21(2), pp.109-130.

Usta, A.(2010). Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Performans Yonetim Siireci, Sayistay  Dergisi, 78, ss.34-37.

Uyargil, C. (2015). Insan kaynaklar1 Yonetimi I.U. Isletme Fakiiltesi insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dals,
Beta Yaymcilik, Istanbul, 700s.

Yesil, S. (2014). insan Kaynagimin Egitimi ve Gelisimi”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ed.: Ismail Bakan, Gazi
Kitabevi, Ankara, $5.191-235.

Yetis, S.A. ve Katlav, E.O. (2017). Turizm Egitimi Veren Akademisyenlerinin Is Tatmin ve Performans
Diizeylerinin Bireysel Ozelliklerine Gore Degismesi, Verimlilik Dergisi 1, ss.7-27.

Yildirim, B. (2015). Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumsal Performansa Etkisi: Istanbul
Universitesi’nde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi, SBE, Isletme ABD,
Istanbul.

Yildirim, C. (2008). ilkdgretim Okulu Ogretmen ve Yoneticilerinin Ogretmenlerin Odiillendirilmesi Iligkin
Goriisleri, Kuram ve Uygulamada Egitim Y6netimi, 56, $5.663-690.

Yilmaz, T.(2012). Yiiksek Performansli insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin ~ Bireysel ve Orgiitsel
Performansa Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu Komutanligi, Savunma Bilimleri
Enstitiisli, Savunma Y 6netimi Anabilim Dali, 177s.

208



Ispir, 1., Yesil, S. / Journal of Yasar University, 2020, 15/58, 190-209

Yigit, B. (2010). (Insana Yatirim Standardi) Cergevesinde Uygulanan insan Kaynaklar1 Sisteminin Calisanlarin s
Tatminine Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, SBE, Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Tliskileri ABD, Istanbul.

Yoon, M.H. ve Suh, J. (2003). Organizational Citizenship Behaviors and Service Quality As External
Effectiveness Of contact Employes, Journal of Business Research, 56(8), ss.597-611.

Yumusak, S. (2008).Performans Degerlemesinin Etkinligine Etki Eden Faktorlerin Tespitine  Yonelik  Alan
Aragtirmasi, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 6(10) ss.44-62.

209



