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Oz

Amag¢: Bu aragtirmanin amaci, 0z yeterlilik ve oOrgiitsel
ozdeslesmenin yenilik¢i davranis ve gorev performansi iizerindeki
etkisini arastirmaktir.

Tasarim/Yontem: Veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmugtir.  Anket Chen ve arkadaslart (2001) tarafindan
gelistirilen 8 ifadeli 6z-yeterlilik 6l¢egi, Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen 6 ifadeli orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi, Scott ve
Bruce (1994) tarafindan gelistirilen 6 ifadeli yenilik¢i davranis
Olgegi ve Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen 9
ifadeli gorev performansi 6lgeginden yararlanilarak olusturulmustur.
Aragtirma verileri, Kocaeli ili Gebze ilgesindeki egitim sektoriinde
galisan 303 egitim personelinden toplanmistir. Toplanan veriler
SPSS istatistiksel analiz paket programiyla analize tabi tutulmus ve
faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri ile test
edilmistir.

Bulgular: Analizler sonucunda 0z yeterlilik ve 6rgiitsel
6zdeslesmenin yenilik¢i davranis ve gorev performanst iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Arastirma
sonucuna gore oOrgiitleri ile 6zdeslesen, 6z yeterlilikleri yiiksek
calisanlarin  gerek yenilikgi davramislari  gerekse de gorev
performanslarinda Orgiit yararina olumlu sonuglar sergiledikleri
anlagilmaktadir. Elde edilen bu bulgularin yoneticilere ve benzer

alanda ¢alisan arastirmacilara, Orgiit ¢alisanlarinin  yenilikgi
davraniglarini ~ gelistirmeleri  ve performanslarini  artirmalart
hususunda yol gosterecegi ve literatire katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Simirhliklar: Orneklemin sadece Kocaeli ili Gebze ilgesinden ve
egitim sektorinde c¢aliganlardan olusmasi bu  arastirmanin
sinirlihiklaridir.

Ozgiinliik/Deger: Oz yeterlilik, orgiitsel 6zdeslesme, yenilikgi
davranis ve gorev performansi kavramlart ve bu kavramlarin
birbirleriyle olan iliskileri izerine yeterince ¢aligma yapilmis
olmasmna karsin 0z yeterlilik ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin yenilikgi
davranig ve gorev performansi iizerine etkisini inceleyen ¢alismaya
literatiirde rastlanmamustir. Bu ¢alisma ile 6z yeterlilik ve orgiitsel
Ozdeslesme gibi pozitif orgiitsel davranis kavramlarinin yenilikgi
davranis ve gorev performansi gibi oOrgiitiin ¢iktilarma yoénelik
degiskenler iizerindeki etkisinin agiklanmasi amaglanmakta ve
literatiiriin zenginlesmesine katki saglanmasi hedeflenmektedir.
Anahtar Kelimeler: Oz Yeterlilik, Orgiitsel Ozdeslesme, Yenilikci
Davranig, Gorev Performansi

Abstract

Purpose: The aim of this study is to investigate the effect of self-
efficacy and organizational identification on innovative behavior and
task performance.

Design/Methodology: Survey method was used as data collection
tool. Questionnaire was created by adopting scales from prior
studies, 8-statement self-efficacy scale developed by Chen et al.
(2001), 6-statement organizational identification scale developed by
Mael and Ashforth (1992), 6-statement innovative behavior scale
developed by Scott and Bruce (1994) and 9-statement task
performance scale developed by Goodman and Svyantek (1999).
The research data were collected from 303 education personnel
working in the education sector in Gebze district of Kocaeli
province. The collected data were analyzed with the SPSS statistical
analysis package program and tested with factor analysis, correlation
analysis and regression analysis.

Findings: As a result of the analysis, it was determined that self-
efficacy positively and significantly affected innovative behavior,
and also organizational identification positively and significantly
affected innovative behavior. In addition, it was seen that self-
efficacy and organizational identification had a significant positive
effect on innovative behavior and task performance. According to
the results of the research, it is understood that employees who
identify with their organizations and have high self-efficacy display
positive behaviors for the benefit of the organization in terms of both
their innovative behavior and task performance. It is thought that
these findings will guide managers and researchers working in
similar fields to develop innovative behaviors of employees in the
organization and increase their performance and also contribute to
the literature.

Limitations: The limitations of this study are that the sample
consists of only Gebze district of Kocaeli province and those
working in the education sector.

Originality/Value: Although enough studies have been done on the
concepts of self-efficacy, organizational identification, innovative
behavior and task performance and the relationships between these
concepts, there is no study examining the effect of self-efficacy and
organizational identification on innovative behavior and task
performance in the literature. This study aims to explain the effect of
positive organizational behavior concepts such as self-efficacy and
organizational identification on variables such as innovative
behavior and task performance and contribute to the enrichment of
the literature.

Keywords: Self-Efficacy, Organizational ldentification, Innovative
Behavior, Task Performance
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1. GIRIS

Rekabet¢i ve zorlu piyasalar orgiitleri tiretim, kar elde etmek gibi temel gerekliliklerden
fazlasini aramaya yonlendirmektedir. Bu sebeple arastirmacilar énemsiz gibi goziiken fakat ¢oklu
etkileri bulunan degiskenleri gelistirmeye yonelmistir. Bu noktada c¢alisanin, orgiitiinii bir adim daha
ileri tasimak i¢in kendini yeterli goérmesi, yeni yaklasim ve yoOntemlerle orgiitiin gelisimine katki
saglamay1 istemesi, Orgiitle ortak hedeflere sahip olmasi, orgiitiin amaglarini, deger ve inanglarin
benimsemesi ve bunun i¢in ¢aba gdstermesi onemlidir. Hem kiiresel hem de bolgesel rakabette insan
kaynagin1 en verimli ve etkili bicimde kullanarak stratejik rekabette iistiinlilk saglamak orgiitlerin
onemli amaglarindandir. Bu nedenle pozitif orgiitsel davranis kavramlar1 gliniimiiziin rekabetci is
ortamlarinda ilgi ¢ekici aragtirma konular1 haline gelmistir. Bu kavramlar {izerine ¢alismalar yapilmis
olmakla birlikte farkli diizeylerde arastirmalarla gelisim siirecleri devam etmektedir.

Calisanlarin isletme ici faaliyetlerinin belirleyicisi bilgi ve becerilerinden ziyade 6z yeterlilik
algilar olarak goriilmektedir (Bandura, 1995). Bilgi ve beceriler potansiyeli olustururken o potansiyeli
gergeklestirmeye yonelik ¢abay1 tetikleyecek olan 6z yeterlilik algist oldugundan bireyin geligime
yonelik cabasini ve faaliyetlerini etkileyecektir (Luszczynska vd., 2005). Benzer sekilde, calisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ile ¢alistiklar1 Orgiitiin parcasi gibi hissedeceklerine ve orgilitiin basarisi
icin daha fazla efor sarf edeceklerine ve performans gostereceklerine dikkat ¢ekilmektedir (Miller vd.,
2000). Bunun yanisira kendisini yeterli géren bireyler onerilerini dile getirmek, farkli yaklagimlar
gelistirmek ve risk almak konusunda daha cesur davranacaklardir. Boylece yenilik¢i girisimlerde
bulunma ihtimalleri de artacaktir. Yenilik¢ilik, orgiitlerin biiyiimesini saglayan en 6nemli faktorlerden
biridir ve ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari, orgiit yenilik¢iliginin ve orgiit basarisinin 6énemli bir
kaynagidir (Ng & Lucianetti, 2016).

Bu calisma yenilik¢i davraniglan tesvik eden 6z yeterlilik ve Orgiitsel 6zdeslesme gibi igsel
denetim mekanizmalarini ele almaktadir. Calisanin kendisini orgiit ile bir biitiin olarak ele almasi,
orgiit deger yargilarimi ve inanglarini kendi deger yargilar1 ve inanglari gibi benimsemesi orgiitiin
faydasina olacak yeni fikir ve yaklasimlar1 gelistirmek ve uygulamak konusunda daha girisken ve
Ozverili olmasimi saglayacaktir. Bu yondeki faaliyetlerin tamami yenilik¢ilige olumlu etkilerde
bulunacak ve bdylece yeni yaklagimlarin uygulanmasi orgiitsel faaliyetlerin artmasina sebep olacaktir.
Yenilikei fikir ve yaklagimlari gelistiren, uygulama imkan1 bulan ve bu faaliyetleri takdirle karsilanan
calisanlarin oOrgiitlerinde kendilerini daha fazla gelistirmeleri i¢in imkanlara sahip olmalar1 ve bu
faaliyetlerinin takdirle kargilanmasinin bir sonucu olarak orgiitlerine daha bagh ve birlikte gelisimi
gbzeten konumda olmalart daha olasidir (Dirani, 2009; Tang vd., 2020). Orgiitlerin en 6nemli
degiskenlerinden biri olan calisanlarin faaliyet ve yaklasimlari her gegen giin fark yaratici hale
gelmektedir. Miimkiin olan en az insan kaynagi ile en verimli ve ayni zamanda etkili sonuglara
ulasmak yeterliliklerin Gtesinde faaliyetler gostermek orgiitler i¢in belirleyiciligini arttirmaktadir. Bu
calisma ile 6z yeterlilik ve orgiitsel 6zdeslesme gibi pozitif orgiitsel davranis kavramlarinin yenilikei
davranig ve gorev performansi gibi oOrgiitiin ¢iktilarina yonelik degiskenler iizerindeki etkisinin
aciklanmasi amaglanmakta ve literatiiriin zenginlesmesine katki saglamasi hedeflenmektedir. Bu
cercevede 0z yeterlilik, orgiitsel 6zdeslesme, yenilik¢i davranis ve gorev performansi ile ilgili literatiir
gbzden gegirilmis, arastirmanin teorik altyapisi kurgulanmis, aragtirmanin yontemi anlatilmis, verilerin
analizi ve elde edilen sonuclara dayal bir degerlendirme yapilmistir.

2. TEORIK CERCEVE
2.1. Oz Yeterlilik

Belli bir amag¢ dogrultusunda gerceklestirilen insan faaliyetlerinde birgok unsur etkilidir.
Albert Bandura, bireylerin belirli bir davranisi sergilemesi i¢in ortaya koyacagi cabanin miktarini
belirleyen faktdrlerden birinin bireyin yeterliligine olan inancim ifade eden 6z-yeterlilik inanci
oldugunu ileri stirmiistiir ve 6z yeterlilik kavrami ilk kez “Sosyal Biligsel Teori’nin” ana unsurlarindan
biri olarak tanitilmistir (Bandura, 1977; Bandura, 1982). ilerleyen ¢alismalarinda Bandura 6z yeterlilik
kavramini “bireylerin olasi durumlar ile basa ¢ikabilmek icin gerekli olan eylemleri ne kadar iyi
yapabildiklerine iligkin yargilari” (Bandura, 1982) ve “kisinin kendisinden beklenen durumlar
ydnetmesini saglayacak yeteneklere olan inanc1” (Bandura, 1995) seklinde tanimlamustir. Oz yeterlilik
kavraminda tanimdan da hareketle dikkat edilmesi gereken husus tamami ile kisinin algisina baglh
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olmasidir. Oz yeterlilik algis1 bireyin bir eylemi veya faaliyeti gergeklestirmeye yonelik
yeterliliklerine iliskin kisisel degerlendirmesi, yargi ve inang¢lart dogrultusunda belirlenmektedir.
Bireyin imkan ve kapasitesi hakkindaki kendi algi, inan¢ ve varsayimlarindan olusmaktadir. Kavram
literatiirde “kisilerin, talep edilen zor gérevler ve kendi uygulamalari {izerinde kontrol tesis edebilme
yeteneklerine olan inanc1” olarak da tanimlanmaktadir (Luszczynska vd., 2005).

Oz-yeterligi diisiik olan kisilerin diisiik benlik saygisina sahip olduklari, basarilar1 ve kisisel
gelisimleri hakkinda karamsar diisiinceler barindirdikalart ve bu sebeple sikinti, anksiyete, caresizlik,
tilkenmislik ve depresyon gibi olumsuz duygular ile bas etmek durumunda kaldiklar tespit edilmistir
(Bandura, 1997; Evers vd., 2002; Cieslak vd., 2016). Oz yeterliligin arkasinda yatan bu dinamikler
sebebiyle bireyler bir faaliyet i¢in gerekli yetkinliklere sahip olmalarmma ragmen 6z yeterlilik
inanglarinin diisiik olmasi sebebiyle faaliyetlerden kaginabilir veya potansiyellerini gerceklestirme
egiliminde olmayabilirler. Oz yeterlik, etkili problem ¢dzmeyi ve ardindan olumlu duygularin
artmasini saglamakla birlikte bireylerin stres degerlendirmelerini de etkilemektedir (Luszczynska vd.,
2005; Newman vd., 2019). Yapilan ¢alismalar ile yliksek 6z yeterlilik algisinin karar verme kalitesi,
bilgi isleme, problem ¢6zme, performans, iyimserlik, 6z diizenleme, 6z saygi ve gelecege yonelim ile
olumlu yonde iliskili oldugu ortaya konmustur (Bandura, 1997; Luszczynska vd., 2005). Giiglii 6z
yeterlilige sahip bireyler, engellerin iistesinden gelebileceklerini bilirler ve bu nedenle stresli
durumlarin ve zorluklarin tstesinden gelme yetenekleriyle ilgili kendilerinden siiphe duymazlar
(Luszczynska vd., 2005).

2.2. Orgiitsel Ozdeslesme

Ozdeslesme, bir grubun birligi veya bir gruba ait olma algisidir (Ashforth & Mael, 1989) ve
kisinin kendi kendisini siniflandirmasindan kaynaklanir (Dutton vd., 1994). Grubun basar1 ve
basarisizliklar1 6zdeslesme nedeniyle birey tarafindan da 6zdeslesmenin yogunluguna goére degisen
sekillerde dolayli ya da dogrudan deneyimlenir (Ashforth & Mael, 1989). Bir calisanin rgiitiin ayirt
edici, merkezi ve kalici nitelikleri hakkindaki inanglari, iiyenin orgiitle 6zdeslesme derecesini
etkileyen giiclii bir imaj gorevi gorebilir. Orgiitsel 6zdeslesme arasgtirmacilar ve uygulamacilar
tarafindan, bireyin orgiitle istenen bagi olarak kabul edilmistir (Ashforth & Mael, 1989; Dutton vd.,
1994; Carmeli vd., 2007). Baz1 arastirmacilar bir {iye ile orgiitli arasindaki deger uyumu olarak
orgiitsel 6zdeslesmeye odaklanirken (Hall vd., 1970; Lee, 1971; Hall & Schneider, 1972), bazilar1 da
biligsel baglantiya odaklanmistir (Ashforth & Mael, 1989; Dutton vd., 1994). Ashforth ve Mael (1989)
Ozdeslesmesi yiiksek calisanlara sahip oOrgiitlerin, yeni gelen kiginin orgiitii somutlagtirmasini, ona
sadik ve bagl hissetmesini sagladigini, ayrica orgiitsel degerlerin ve inanglarin igsellestirilmesini de
kolaylastirdigini ortaya koymustur.

Arastirmalarda bir oOrgiitiin diger orgitlerle karsilastirilmasi durumunda, calisan tarafindan
daha farkli algilaniyorsa, orgiit kimligi c¢alisan tarafindan gekici olarak algilaniyorsa, orgiit prestiji
calisan tarafindan yliksek algilaniyorsa orgiitsel 6zdeslesme potansiyelinin artti§1 ortaya konmustur
(Asford & Mael, 1989; He & Brown, 2013). Bu sonuglar insanlarin kigileraras1 baglamlarda kendi
ayirt ediciligini vurgulamaya calistiklart varsayimini dogrular niteliktedir. Ayrica hem Asford ve
Mael’in (1989) hem de Dutton vd.’nin (1994) ¢aligmalar 6rgiit disindan gelen tehditlerin de ¢alisanin
pargasi oldugu orgiit ile 6zdeslesmesini arttirdigim ortaya koymustur. Insanlarin kendileri ile ilgili
bilgilerle kendileri ile alakasiz bilgilerden farkli bir sekilde ilgilendikleri ve isledikleri savi (Markus &
Wurf, 1987) bireyin kendiyle ilgili bilgileri tanima ve geri getirmesinin goreli kolayligi, kendisiyle
eslesen Orgiitsel kimlikleri daha ¢ekici kilacagi yoniindeki diislinceyi destekler niteliktedir.
Orgiitleriyle yiiksek oranda oOzdeslesmis calisanlar, grup normlarim1 ve degerlerini kendi 6z
kavrayiglarina dahil ettikleri igin is sozlesmeleri veya kontrol mekanizmalari tarafindan resmen
zorlanmasalar bile gruplarinin normlar1 ve degerleri adina diisiinerek hareket ederler (Gautam vd.,
2004). Orgiitiin calisanlarinin  orgiitsel dzdeslemesini arttirmak istemesinin arkasinda calisan
performansina ve orgiite yapacagi bu olumlu etkiler bulunmaktadir.

2.3. Yenilik¢i Davrams

Piyasalarda rekabetin yogunlastigi ve kiiresellesmenin arttigl giiniimiiz sartlarinda orgiitler
sadece yeniliklere ayak uydurmak zorunda kalmayip yenilikleri yaratan tarafta olmak icin de
cabalamaktadir. Yeniligi yaratan tarafta olan firmalar rekabette fark yaratirken, gelisime adapte
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olabilen firmalar varliklarimi siirdiirebilmektedir. Yenilik¢ilik, acgik fikirlilik ile baslamakta ve
fikirlerin faaliyetlere doniismesi ile siirdiiriilmektedir (Woodman vd., 1993). Yenilik¢i davranis,
fikirlerin dogusu ve uygulanmasi asamalarindan olusan ¢ok katmanli bir siire¢ olarak ele alinmigtir
(Scott & Bruce, 1994; Axtell vd., 2000; Bani-Melhem vd., 2018). Literatiirde yaraticilik yenilik¢iligin
kaynagi, yenilik¢ilik de yaratici fikirlerin uygulanmasi olarak tanimlanabilmektedir (Pirola-Merlo &
Mann, 2004; West, 2002). Bu tanimlardan hareketle yenilik¢i davranis, ¢alisanin bilingli olarak
iiriinlere, siireclere, prosediirlere yonelik yeni fikirlerini ve ilhamlarinm kendi biriminde veya orgiitiinde
uygulamasi veya faaliyetlerine yansitmasi olarak ifade edilebilir.

Yenilikei ¢aliganlar, yeni fikirler iiretmek ve mevcut siirecleri iyilestirmek icin g¢aba harcar,
bilgi toplar ve gilincel geligsmeleri takip eder (Riaz vd., 2018). Yeni teknolojileri arama ve kesfetme,
amaglara ulasmay1 saglayacak yeni yollar liretme, yeni ¢calisma yontemleri gelistirme, yeni kaynaklar
arastirma veya liretme davraniglari yenilik¢i davranis 6rnekleri olarak sayilabilir (Yuan & Woodman,
2010). Siirpriz durumlara ve alisilmadik sartlara uyum saglayabilmek i¢in yenilikci eylemlere ihtiyag
duyulmaktadir (Janssen, 2003). Calisanlar tarafindan sunulan yeni ve yararli yaratici fikirlerin basarili
bir sekilde uygulanmasi orgiitlerin rekabet avantaji kazanmasinda énemli bir faktordiir (Michael vd.,
2011; Omri, 2015). Yenilik, bir firmanin rekabet avantaji ve uzun vadeli hayatta kalmasi i¢in hayati
oneme sahip olmus (Greenhalgh vd., 2005; Thurlings vd., 2015) ve bu nedenle, degisimi saglayan
veya temsil eden yenilik¢i konumundadir.

2.4. Gorev Performansi

Caliganlarin performansi, organizasyonun etkilili§ini ve basarisini gelistirmenin temel tasidir.
Son yillarda, artan rekabet baskilar1 karsisinda kurumlarin siirekli olarak insan kaynaklarini optimize
etmeye calismasiyla performans yonetimi 6n plana ¢ikmaktadir. Arastirmacilar arasinda performansin
calisma organizasyonlarinda dnemli bir degisken oldugu konusunda genel bir fikir birligi oldugu
sOylenebilir. Literatiirde performansin ¢ok boyutlu bir yapida oldugu kabul gorse de uygulamada
genellikle gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki boyutta incelenmektedir (Borman &
Motowidlo, 1997; Befort & Hattrup, 2003; Jawahar & Carr, 2007).

Gorev performansi, belirli bir isle ilgili gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi olarak
tamimlanmaktadir. Gorev performansi, oOrgiitiin teknik ya da teknolojik siirecinin bir boliimiini
dogrudan uygulayarak ya da ihtiya¢ duyulan malzeme veya hizmetleri saglayarak katkida bulunan
faaliyetlerin gerceklestirilmesi olarak tanimlanmigtir (Borman & Motowidlo, 1997). Gorev
performansi, is tanimlar1 kapsaminda temel faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performans olup
isin degismeyen gorevleri, gerceklestirilmesi gereken temel sorumluluklart ve bu sorumluluklara
iligskin faaliyetleri ifade eder (Jawahar & Carr, 2007; Peng vd., 2020). En basit haliyle orgiitiin hedef
ve amagclarina uygun olan eylemlerin gergeklestirilmesine yonelik gosterilen performanstir (Suliman,
2001).

3. HIPOTEZ GELISTIRME
3.1. Oz Yeterlilik Algis1 ve Yenilik¢i Davrams iliskisi

Bireylerin kargilarina ¢ikabilecek olasi problemlerle bas edebileceklerine inaniyor olmalari
orgiitsel alanda yenilikleri baslatma konusunda daha girisken olacaklar1 beklentisini olusturmaktadir.
Literatiir incelendiginde 06z-yeterligi yiiksek olan calisanlarin isyerinde yiiksek diizeyde yenilik¢i
davranis sergiledigi goriilmektedir (Hsiao vd., 2011; Michael vd., 2011; Yu & Chen, 2016). Hsiao vd.
(2011) galismalari ile 6z yeterligi daha yiiksek olan ¢alisanlarin daha yenilik¢i davraniglar sergiledigini
ortaya koymustur. Kendilerinden emin olan c¢alisanlar yenilikgi gorevler uyguladiklarinda
basarisizliklar ve belirsizliklerle basarili bir sekilde bas edebilmektedir (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Ayrica 6z-yeterlik inanglarindaki artislar zaman iginde fikir iiretme, yayma ve uygulamada da
artiglan tegvik etmektedir (Chen vd., 2016; Fuchs vd., 2019). Yaratic1 6z-yeterligin yenilik¢i davranig
iizerindeki olumlu etkisi oldugu ve bilgi paylasimmin yiiksek oldugu calisma ortamlarinda, bilgi
paylasimi diisiik c¢alisma ortamlarina gore daha biiyiikk oldugu ortaya konmustur (Teng vd., 2019).
Ayrica Mielniczuk ve Laguna (2020) gorevlerini basarili bir sekilde yerine getirme yeteneklerine
inananlarin islerine karsi daha fazla heves ve rahatlik yasadiklarini ve bu olumlu etkilerin daha sonra
yenilik¢i davraniglara doniistiigiinii ortaya koymuslardir. Bandura (1995) sosyal reformcularin sosyal
degisimi ortaya koymak icin gerekli olan kolektif ¢abay1 harekete gegirebileceklerine yogun bigimde
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inandiklarini belirtmis ve basarilarini bu sekilde agiklamistir. Ng ve Lucianetti (2016) caligmalariyla
yaratic1 6z-yeterlilik ile fikir {iretme, yaratma ve uygulama arasinda pozitif yonli iliski oldugunu
ortaya koymustur. Oz yeterligi yiiksek bireylerin daha yenilikci davramis sergileyecekleri
ongoriisiinden hareketle agagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 1: Oz yeterlilik algis1 yenilikgi davrams: pozitif yonde etkiler.
3.2. Orgiitsel Ozdeslesme ve Yenilik¢i Davrams iliskisi

Literatiir, ¢alisanlarin Orgiit tarafindan kendilerine deger verildigine ve Onemsendiklerine
iligkin genel algisinin yenilikgilik ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir (Eisenberger vd.,
1990). Yapilan arastirmalarin biiyiik bir boliimii dolayli da olsa orgiitsel 6zdeslesmenin yenilikgilige
olumlu yonde bir etkisi oldugunu gostermektedir (Xenikou, 2017). Fakat bu alandaki arastirmalar
oldukga sinirhdir. Gegmiste yapilan ¢aligmalar bilissel 6zdeslesmeden ziyade duygusal 6zdeslesmenin
yenilikgilik {izerinde etkisi oldugunu gostermistir. Ozdeslesmenin duygusal dinamikleri aym zamanda
insanlarin belirli bireyler veya gruplar i¢in anlamli kabul edilen temel degerler ve inancglar gibi goze
carpan oOrgiitsel Ozelliklere baglanmasi ile iliskili bulunmustur (Huy, 1999). Calisanlar 6zdeslesme
sebebiyle cabalarin1 problem ¢ézmek icin yenilik yapmak, farkli yaklasimlarda bulunmak gibi
faaliyetlere yoOnlendirebilir. Literatiirde ¢alisanlarin ¢alisma gruplari ve oOrgiitleri etrafinda
olusturduklar1 sosyal kimliklerin, calisanlarin goérev disi davramiglarda bulunup bulunmadigiyla
yakindan iligkili oldugunu go6steren c¢alismalar da bulunmaktadir (Blader & Tyler, 2009). Bu
sonuclardan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2: Orgiitsel 6zdeslesme yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkiler.
3.3. Yenilik¢i Davranis ve Gorev Performansi iliskisi

Suliman (2001) arastirmasinin bir sonucu olarak ¢alisma sevkinin ve yenilige hazir olmanin
performansta 6nemli faktorler oldugu ve goz ardi edilmemesi gerektigi yoniinde Onerilerde
bulunmustur. Yenilik¢iligin performansa olumlu etkisine yonelik gostergeler devam eden literatiirde
gorgiil calismalar ile kendisine yer bulmustur (Aryee vd., 2012; Moreira & Silva, 2013). Calisan
yenilik¢i davranigt gorev performansina baglayan arastirmalarin sayisi az olsa da yenilik¢i davranis ve
gorev performansi arasinda olumlu iligki bulan ¢aligmalar mevcuttur (Janssen & Van Yperen, 2004;
Gilson vd., 2005; Gong vd., 2009; Aryee vd., 2012; Tang vd., 2020). Calisanlarin karsilastiklari
sorunlart ¢ozmek icin yeni fikirler kesfetmeyi ve gelistirmeyi 6grenmeye daha istekli olmalar1 bu
konuda harcadiklar1 ¢aba dolayisiyla da gérev performansini artirmalar1 olas1 goriilmektedir (Amabile
vd., 2005; Walumbwa vd., 2009; Tang vd., 2020). Aciklanan dayanaklardan hareketle asagidaki
hipotez olusturulmustur.

Hipotez 3: Yenilik¢i davranig goérev performansii pozitif yonde etkiler.
3.4. Oz Yeterlilik ve Gorev Performans: iliskisi

Oz yeterlilik ile performans iliskisi uzun siiredir ilgi cekici bir calisma alam olarak
incelenmektedir. Oz yeterliligin performans {izerinde hem dolayli hem de dogrudan etkisini gdsteren
birgok ¢alisma yapilmistir (Locke vd., 1984; Barling & Abel, 1983; Stajkovic & Luthans, 1998; Fattah
vd., 2017; Kim & Koo, 2017). Oz yeterliligi zedeleyen faktdrler dolayisi ile gorev performansinda
olumsuz yonde bir etki meydana geldigini ortaya koymustur. Calismalar zorlu gorevler hakkinda 6z-
yeterlik inanglarin1 ve ayn1 zamanda calisan bagliligini arttirmanin gorev performansini iyilestirmeye
calisirken ele almmasi gereken kritik faktorler oldugunu gostermektedir (Carter vd., 2018). Is
ortaminda 6z yeterlilik ile performans iliskisini baz alan bir meta analiz ¢alismasinda 6z yeterlik ile
gorev performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Ayrica gorev karmagsikliginin
bu iliskiyi zayiflatic1 bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir. Oz yeterlilik kavram1 &zellikle bireyin
harekete gecip gegmeyecegine yonelik belirleyici konumda oldugundan gorev performansina iligkin
olumlu etkisi 6ngoriilebilirdir. Bu 6ngoriiden hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 4: Oz yeterlilik gérev performansini pozitif yonde etkiler.
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3.5. Orgiitsel Ozdeslesme ve Gorev Performans iliskisi

Orgiitiin 6nemli degiskenlerinden biri olan orgiitsel 6zdeslesme pek cok degiskene pozitif
etkide bulunmaktadir. Calisanlarin en belirgin ciktilardan olan performansa olumlu yonde katkida
bulunaca@: pek cok ¢alismada dngdriilmiistiir. Orgiitle gii¢lii bir bag kuramayan ¢alisanlarm rgiitsel
Ozdeslesmesi zayiflayabilir ve bu da performans gibi isle ilgili sonuglarin engellenmesine sebep
olabilir (Li vd., 2016). Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin 6zelliklerinin ve bagarisimin bir bireyin benlik
kavramina dahil edildigi bir bagliligi temsil ettiginden, yiiksek diizeyde orgiitsel 6zdeslesmeye sahip
calisanlar is rollerini tanimlama ve kuruluslarina fayda saglayan faaliyetlere katilma konusunda daha
az kasith hisseder ve daha faaldir (Christ vd., 2003; Liu vd., 2020). Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi diisiik
olanlara gore oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi yliksek olanlarin daha fazla katki ve caba gdsterdikleri
yapilan arastirmalarla ortaya konmustur (Van Knippenberg & Van Schie, 2000; Riketta, 2005).
Kendini Orgiite ait ve Orgiitle aym1 amaca hizmet eder konumda goren, oOrgiitiin basar1 ve
basarisizliklarin1 paylagsan ¢alisanlar daha fazla ¢aba gdstermeye goniillii olabilir ve bu durum da
onlarin gorev performanslarim iyilestirmelerini saglayabilir (Sverke vd., 2019). Literatiirde pek ¢ok
calisma Orgiitsel 6zdeslesme ile gorev performansi arasinda hem dolayli hem de dogrudan etkileri
gosteren sonuglara ulagsmustir (Carmeli vd., 2007; Liu vd., 2011; Walumbwa vd., 2011; Lu vd., 2016;
Liu vd., 2020). A¢iklanan 6ngoriilerden hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 5: Orgiitsel 6zdeslesme gorev performansii pozitif yonde etkiler.

Oz yeterlilik, 6rgiitsel 6zdeslesme, yenilik¢i davranis ve gorev performansi arasindaki iliskiyle
ilgili gelistirilen hipotezlere gore olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de verilmektedir.

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri

Hai(+)

l

[ Oz Yeterlilik ]
[ Orgiitsel Ozdeslesme J

I

4. METODOLOJI

) Hs(+) _ Gorev
Yenilikgi - Performansi
Davrams

A

Hs (+)

4.1. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Oz yeterlilik ve orgiitsel 6zdeslesmenin, yenilikcilik davramsi ve gérev performansi
iizerindeki etkisini degerlendirmek icin bir saha arastirmasi gerceklestirilmistir. Arastirmanin
hipotezlerini test etmek i¢in gereken veriler, Kocaeli ili Gebze ilgesinde Milli Egitime bagli okullarda
gbrev yapan ¢alisanlardan (Gebze’de toplam gorev yapan 6gretmen sayisi 4.593 kisidir) (Gebze Milli
Egitim Midiirligi, 2019) kolayda ornekleme ile secilen bir 6rneklemden hareketle anket yontemiyle
toplanmustir. Orneklem biiyiikliigii ile ilgili olarak, Floyd ve Widaman’a (1995) gore 300-400 kisi
yeterli iken Tabachnick ve Fidell’e (2007) gore ise bu sayinin yapilacak analizlerde yeterli olabilmesi
icin en az 300 Orneklem sayisina ulasilmasi gerekmektedir. Literatiirden elde edilen Olceklere
dayanarak olusturulan bir anket formu, ulasilan 313 personele dagitilmis olup bunlardan 306 adedi
geri donmiis, 3 adedi doldurma hatasi nedeniyle arastirmaya dahil edilmemis ve nihayetinde 303 adet
anket degerlendirmeye almmmistir. Arastirmada yer alan Orneklem sayisimin yeterli oldugu
goriilmektedir.

Anket formunun ilk béliimiinde cevaplayicilarin demografik &zelliklerini belirlemeye yonelik
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde; 6z yeterlilik algilarmi 6lgmek icin Chen vd. (2001) tarafindan
gelistirilen 8 ifadeli Oz-yeterlilik Olcegi, oOrgiitsel 6zdeslesme algisimi Olgmeye yonelik Mael ve
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Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6 ifadeli orgiitsel 6zdeslesme 6l¢egi, yenilik¢i davranisi 6lgmek
icin, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen 6 ifadeli yenilik¢i davranig Slgegi ve son olarak
gorev performansini 6lgmek i¢cin, Goodman ve Svyantek’in (1999) tarafindan gelistirilen 9 ifadeden
olugan Olgek kullanilmigtir. Tim Olgekler “1. Kesinlikle katilmiyorum” dan 5. Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde derecelendirilen 5°1i Likert 6lgegi kullanilarak ol¢tilmiistiir.

4.2. Arastirma Etigi

Oz yeterlilik ve orgiitsel 6zdeslesmenin yenilik¢i davranis ve gorev performansi iizerindeki
etkisi’nin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Bu
calismada anket uygulamasi icin Gebze Teknik Universitesi Etik Kurulu’ndan 28/01/2021 tarihli ve
2021/05 nolu toplantisinda 05/01 sira sayili karart ile izin alinmistir.

4.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirmadaki verilerin analizi i¢cin SPSS paket programi kullanilmistir. Bu amagla oncelikle
arastirmaya katilan 303 cevaplayicinin sosyo-demografik 6zelliklere iliskin sorulara verdigi yanitlarin
frekans dagilimi yapilmistir. Aragtirmaya katilan calisanlarin %72’si erkek, %28’1 ise kadin
calisanlardir. Katilimcilarin %281 23-30 yas, %49’u 31-42 yas ve %231 ise 43 yas ve lizeri gruptadir.
Ankete katillanlarin mesleki deneyimlerinin dagilimima bakildiginda, bunlarin %18’inin 1-5 yil,
%36’siin 6-10 y1l, %30’unun 11-15 yil, %12’sinin 16-20 y1l ve %4’iiniin ise 21 yil ve iizerinde
mesleki deneyime sahip olduklari goriilmektedir. Ayrica aragtirmaya katilanlarin %35,6’s1 midiir,
%8,6’s1 miidiir yardimeisi ve %85,8’1 ise 6gretmen olarak gorev yapmaktadir.

Bir sonraki adimda, 6z yeterlilik, Orgiitsel Ozdeslesme, yenilik¢i davraniy ve gorev
performansini  6lgmeye yonelik sorulara verilen yanitlar tizerinde kesifsel faktor analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan 6n degerlendirmede verilerin faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir
(KMO= 0,918 ve Bartlett'in kiiresellik testi p <0,001). Varimax dondiirme islemi kullanilarak yapilan
temel bilesenler analizi sonucunda arastirma modelindeki degiskenleri olusturan 29 soru, toplam
varayansin %62,49’unu agiklayan 4 faktdre ayrilmistir. Tablo 1°de faktdr analizi sonucunda ortaya
cikan faktor yiikleri goriilmektedir. Ortaya c¢ikan faktorler, 6z yeterlilik, orgiitsel 6zdeslesme, yenilikei
davranig ve gorev performansidir.

Tablo 1: Kullanilan Olgeklere iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Yiikii
Oz Yeterlilik
Kendim i¢in belirledigim hedeflerin ¢oguna ulagirim. 0,796
Zor gorevlerle karsilagtigimda, bunlar1 basaracagimdan eminim. 0,781
Genel olarak, benim i¢in énemli olan sonuglari elde edebildigimi diigiiniiyorum. 0,699
Yapmaya karar verdigim her seyi basarabilecegime inantyorum. 0,720
Bagarili bir sekilde bir¢ok zorlugun iistesinden gelirim 0,675
Birgok farkli gérevlerde etkili bir sekilde ¢alisabildigime eminim. 0,581
Bagkalar ile kargilastirildiginda, cogu gorevleri ¢ok iyi bir sekilde yapabilirim. 0,692
Isler zor olsa bile, oldukca iyi performans gdsterebilirim. 0,702
Orgiitsel Ozdeslesme
Biri ¢alistigim okulu elestirirse bunu kigisel hakaret olarak algilarim. 0,742
Insanlarin ¢alistigim okul hakkindaki diisiinceleri benim igin ¢ok 6nemlidir. 0,735
Calistigim okul hakkinda konusurken genellikle “biz” ifadesini kullanirim. 0,807
Calistigim okulun basarisini kendi basarim gibi hissederim. 0,617
Biri ¢alistigim okulu dvdiigiinde bunu kendime iltifat edilmis gibi hissederim. 0,713
Medyada calistigim okula yonelik bir elestiri olursa bundan rahatsizlik duyarim. 0,780
Yenilik¢i Davranis
Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler aragtiririm ve fikirler tiretirim. 0,775
Yaratici fikirler tiretirim. 0,794
Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve onlart cesaretlendiririm. 0,791
Yeni fikirler igin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim. 0,692
Yeni fikirlerin uygulanmasi igin planlari ve faaliyet takvimlerini gelistiririm. 0,704
Yenilik¢iyim. 0,717
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Tablo 1 (Devami): Kullanilan Olgeklere Iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Yiikii

Gorev Performansi

Isimin biitiin amaglarma ulasirim. 0,645
Bolimiimden sorumlu amirin, performans kriterlerine uygunum ve uygun g¢aligirim. 0,820
Isle ilgili biitiin gérevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is goriiriim. 0,821
Isimin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm. 0,882
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. 0,878
Dabha {ist bir pozisyon i¢in uygun gériinmekteyim. 0,867
Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim ve biitiin gorevlerle profesyonel bir sekilde basa gikarim. 0,802
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir performans sergilerim. 0,829
Isimin amaglarina ulasmasini planlar ve verilen gorevi, tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim. 0,746

Aciklanan Toplam Varyans %62,49

Olusturulan kompozit degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler, degiskenler arasi
korelasyonlara iligkin bilgiler ve 0lgeklerin giivenilirliklerini degerlendirmek i¢in hesaplanan
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar1 Tablo 2’de yer almaktadir. Olgeklerin giivenilirlik
degerlerinin 0,81 ile 0,94 arasinda degisdigi goriilmektedir. Arastirmanin degiskenlerine iliskin
korelasyon analizi sonucunda; orgiitsel 6zdeslesme ile 6z yeterlilik arasinda, yenilik¢ilik ve 6z
yeterlilik arasinda, orgiitsel 0zdeslesme ve yenilik¢ilik arasinda, oOrgiitsel 6zdeslesme ve gorev
performans: arasinda ve yenilikgilik ve gorev performansi arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde ve
istatistiksel olarak anlamli pozitif iliski ortaya konmustur. Ayrica degiskenlerin normal dagilim
gosterip gostermedikleri ile ilgili olarak carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Normalde
carpiklik ve basiklikla ilgili elde edilen degerlerinin %5 giiven araliginda -2,58 ile +2.58, %1 giiven
aralig1 icin ise, -1.96 ile +1,96 istatistik deger araliginda olmasi beklenir (Liu vd., 2005). Tablo 2’de
goriildiigii tizere, degiskenlerin normal dagilim gosterdikleri sdylenebilir.

Tablo 2: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve Giivenirlik Analizi Sonuglart

Ortalama Carpikhk Basikhk Standart Sapma 1 2 3 4
1 Oz Yeterlilik 4,01 -0,328 1,596 0,58 -
2 Orgiitsel Ozdeslesme 3,87 -0536 0,675 0,69 0,524™ -
3 Yenilik¢i Davrams 3,96 -0,738 0,400 0,76 0,429™  0,440™ -
4  Gorev Performansi 3,48 -0,269 0,276 0,83 0,283™ 0,275 0,241™ -
Cronbach Alfa Giivenirlilik Katsayisi 0,864 0,807 0,834 0,940
™ p<0.01

4.4. Hipotez Testleri

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi igin ¢oklu dogrusal regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Oz yeterliligin ve &rgiitsel 6zdeslesmenin bagimsiz degisken oldugu yenilikgiligin
ise bagimli degisken oldugu Model 1°de Hi ve Hy test edilmektedir. Kurulan regresyon modeli bir
biitiin olarak anlamlidir (F=170,253, P<0,01). Kurulan modeldeki bagimsiz degiskenler, bagimli
degiskendeki varyansin yaklasik %25’ini agiklamaktadir (R?>=0,248). Oz yeterlilik (B=,274; p<0,01) ve
orgiitsel 6zdeslesmenin ($=,297; p<0,01) yenilikgiligi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3’de goriilmektedir.
Bu sonuglara gére Hi ve Hy hipotezleri desteklenmistir.

Ayrica, ¢oklu baglant1 probleminin olup olmadigini anlamak i¢in VIF ve Tolerans degerlerine
bakilir. VIF degeri 10 ve iizeri, Tolerans degeri 0,10’dan kiigiik olmasi durumunda ¢oklu dogrusalligin
var oldugu belirtilmektedir (Tatlidil & Ortung, 2011; Gujarati, 2004). Modelde yer alan degerlere gore
VIF degerleri 10°dan kiigiik ve tolerans degeri ise 0,10’dan biiyiiktiir. Modelde yer alan degiskenler
arasinda c¢oklu dogrusallik problemi bulunmamaktadir. Diger taraftan, ¢oklu dogrusal regresyon
analizi icin ayrica oto-korelasyon, yani bagimsiz degiskenlerin hata terimleri arasi korelasyon
olmamasi kosulu saglanmalidir. Regresyon modelinde oto-korelasyon siiphesinin olup olmadigi,
Durbin-Watson analizi ile sinanmaktadir. Bu degerin de istenen aralikta oldugu goriilmektedir
(Durbin- Watson degeri, 0 ile 4 aras1 deger almakta ve 2 degeri aldiginda bagimsiz degiskenlerin hata
terimleri arasi korelasyon olmadigimi gostermektedir. Durbin-Watson degeri 2’ye ne kadar yakin
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olursa, ¢oklu dogrusal regresyon modeli i¢in o kadar oto-korelasyon siiphesi ortadan kalkmaktadir)
(Field, 2013).

Tablo 3: Oz Yeterlilik ve Orgiitsel Ozdeslesmenin Yenilik¢i Davrams Uzerindeki Etkisi

MODEL 1 Bagimh Degisken: Yenilik¢i Davranig

Bagimsiz Degiskenler B t Sig. Tolerans VIF
Oz Yeterlilik 0,274 8,635 ,000™ 0,725 1,379
Orgiitsel Ozdeslesme 0,297 9,361 ,000™ 0,698 1,329
R? 0,248

Model F 170,253

p <,0001

Durbin-Watson 1.688

= p<0,01

Oz yeterlilik orgiitsel dzdeslesme ve yenilikgi davramigin bagimsiz degisken oldugu gérev
performansinin bagimli degisken oldugu Model 2’de Hs, Hs ve Hs test edilmektedir. Kurulan
regresyon modeli bir biitiin olarak anlamhidir (F=42,422, P<0,01). Kurulan modeldeki bagimsiz
degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin yaklasik %11’ini aciklamaktadir (R2=0,110). Oz
yeterlilik (B=,161; p<0,01), orgiitsel 6zdeslesme (B=,144; p<0,01) ve yenilik¢i davranisin (B=,144;
p<0,01) gorev performansini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Modele iligkin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4’de goriilmektedir. Bu sonuglara gore
Hs, Ha ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Ayrica modelde yer alan degerlere gore VIF degerleri 10°dan
kiiciik ve Tolerans degeri ise 0,10’dan biiyliktiir. Yani, modelde yer alan degiskenler arasinda ¢oklu
dogrusallik problemi bulunmamaktadir. Diger taraftan, Durbin-Watson degerinin de istenen aralikta
oldugu goriilmektedir.

Tablo 4: Oz Yeterlilik, Orgiitsel Ozdeslesme ve Yenilik¢i Davranisin Gorev Performansi Uzerindeki

Etkisi
MODEL 2 Bagimh Degisken: Gorev Performansi
Bagimsiz Degiskenler B t Sig. Tolerans VIF
Oz Yeterlilik 0,161 4,502 ,000™ 0,676 1,478
Orgiitsel Ozdeslesme 0,144 4,024 ,000™ 0,669 1,496
Yenilik¢i Davranig 0,105 3,090 ,001™ 0,752 1,329
R? 0,110
Model F 42,422
p <,0001
Durbin-Watson 1.938
= p<0,01

5. SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismanin amaci1 6z yeterlilik ve orgiitsel 6zdeslesmenin yenilik¢i davranis ve gorev
performans: iizerindeki etkisini arastirmaktir. Egitim sektoriinde gerceklestirilen bu calisma ile
degiskenlerin etkileri bir dizi hipotez ile test edilmistir. Arastirma sonuglari hipotezleri destekler
nitelikte bulunmustur.

Caligmanin birinci ve ikinci hipotezini kapsayan Model 1, 6z yeterlilik ve Orgiitsel
0zdeslesmenin yenilik¢i davranigi pozitif yonde anlamli sekilde etkiledigi ongoriisiinti desteklemistir.
Ulasilan sonuglar literatiirdeki calismalarla uyumludur ve benzer diizeyde etki oranlar1 ortaya
koymustur (Hsiao vd., 2011; Michael vd., 2011; Yu & Chen, 2016; Ng & Lucianetti, 2016;
Mielniczuk & Laguna, 2020; Blader & Tyler, 2009; Xenikou, 2017). Oz yeterlilik ve orgiitsel
0zdeslesmenin, yenilik¢i davranig iizerinde yiiksek diizeyde etkisi bulundugunu gosteren sonuglar bu
iki degiskende meydana gelecek olumlu gelismelerin yenilik¢i davraniglarda da 6nemli oranda olumlu
etkilere yol agacagini gostermektedir. Yenilik¢i davraniglar arttirmak isteyen orgiitlerin oncelikle 6z
yeterliligi yiikksek ve oOrgiit amaclarina hizmet edecek Orgiit hedefleri ile benzer hedeflere sahip
calisanlar istihdam etmeye Oncelik vermelidir. Sonraki asamalarda calisanlarin 6z yeterlilik algilarini
yliksek tutmalarin1 saglayabilmek i¢in uygun orgiit iklimi ve yodnetsel faaliyetlerle calisanlarim
desteklemesi, orgiitsel 6zdeslesmelerini arttirmak igin orgiitsel imajini, degerlerini ve uygulamalarin
calisanlarinin 6zdeslesme yasamalarini saglayacak diizeyde ve bu 6zdeslesmeyi siirdiirebilecekleri
tutarlilikta devam ettirmesi gerekir. Bu sebeple yoneticiler yapilan islerin ve politikalarin agikca
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tammlanmasim saglamali, formal iliskilerin belirgin oldugu c¢alisanlar tarafindan bilindigi ve kabul
gordiigii orgiitsel yapiyr saglamali ve korumalidir. Elestiri ve tehditten ziyade 6diil ve tesvik igeren
destekleyici oOrgiit iklimi olusturulmasi, personel giiclendirme konusuda faaliyetler yapilmasi,
calisanlara orgiit ici yatay ve dikey hareketlilik imkani sunulmasi, c¢aliganlara faaliyet alanlarina
yonelik egitim imkanlar1 sunulmasi ve oOrgiit i¢i sosyal aktivitelerin diizenlenmesi bu hususta
orgiitlerin bagvurabilecegi faydali uygulamalardir. Fakat buradaki esas kilit nokta 6z yeterliligine olan
inanci yiiksek ve orgiitle uyumlu amag ve hedeflere sahip ¢alisanlarin istihdam edilmesidir.

Calismanin iigiincii, dordiincii ve besinci hipotezlerini kapsayan Model 2; 6z yeterlilik,
orgiitsel 6zdeslesme ve yenilik¢i davranisin gérev performanst iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi
oldugu ongoriisiinii desteklemistir. Ulasilan sonuglar literatiirdeki calismalarla uyumludur ve benzer
diizeyde etki oranlar ortaya koymustur (Aryee vd., 2012; Moreira vd., 2013; Locke vd., 1982;
Stajkovic & Luthans, 1998; Tang vd., 2020; Carter vd., 2018; Liu vd., 2011; Walumbwa vd., 2011; Lu
vd., 2016). Sonugclar 6z yeterlilik, orgiitsel 6zdeslesmenin ve yenilik¢i davranisin gorev performansi
iizerinde yiiksek diizeyde olmasa da anlamli diizeyde etkisi bulundugunu gdstermektedir. Pozitif
orgiitsel davraniglar1 ve orgiitsel c¢iktilar1 arttirmak her igletmenin amaglart arasindadir. Arastirma
sonuclar1 gostermektedir ki 6z yeterlilik ve orgiitsel 6zdeslesmede yapilacak gelistirmeler dolayisiyla
yenilik¢i davraniglarda olumlu bir gelisme saglanirken, biitiinlesik olarak bu olumlu gelismeler gorev
performansi {izerinde de olumlu etkiye sahip olacaktir. Yoneticilerin bu konuda 6z yeterliligi yiiksek
orgiitle uyumlu hedefleri olan calisanlar1 ise alarak, calisanlarina destekleyici, bireysel sorumluluga
Oonem veren ve risk almayi tesvik eden iklime yonelik organizasyonel yapiy1 saglayarak ve bu yapiyi
koruyarak faaliyet goOstermeleri bir biitiin olarak Orgiitsel performanst olumlu etkileyecektir.
Yenilik¢ilik davranisi ve gdrev performansinin onciilii olarak goriinen bu 6z yeterlilik ve orgiitsel
0zdeslesmenin Orgiitiin olumlu ¢iktilar1 i¢in 6nemli degiskenler oldugu alandaki arastirmalarla
tutarlilik gosteren bu ¢aligma ile ortaya konmustur (Riketta, 2005; Judge & Bono, 2001).

Bu arastirmanin bulgular1 bazi simirhiliklara sahiptir. Belirli bir sektor calisanlar1 arasindan
kolayda 6rnekleme yontemiyle elde edilen veriler ile yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgularin
tim calisanlara genellenebilmesi mimkiin degildir. Arastirmanin farkli sektorlerde, tesadiifi
yontemlerle secilen Orneklemlerde tekrarlanmasi daha genellenebilir sonuglar elde edilmesini
saglayabilir. Gelecek caligsmalarda orgiitlerin performans gostergelerine dayali olarak degerlendirme
yapilmast gerceklesen performansa yonelik sonuglar elde edilmesini saglayabilir. Ayrica cesitli
demografik ve mesleki Ozelliklerin etkisinin de modellere dahil edilmesi, kamu ve 0Ozel sektor
calisanlar1 agisindan bir kargilastirma yapilmasi etki oranlarinda farkli sonuglar dogurabilir.
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