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. kariyer tatmininin araci roliiniin tespiti bu ¢alismanin temel amacidir.
Cevrimici kullanim . . o . - A
tarihi: 28.06.2024 Arastirmaya Istanbul’da hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir
Makale Tiirii: Arastirma bankanin genel merkezinde gorev yapan 267 personel katilmistir.
makalesi Arastirma kapsaminda, degiskenlere iligkin ifadelerden olusan dlgekler,

ilgili banka calisanlarina ¢evrimigi ve yiiz yiize uygulanarak veriler
toplanmistir. Yapilan analizlere gore tiim degiskenler arasinda pozitif ve

Anahtar Kelimeler: anlamh bir iliski bulunmaktadir. Ayrica regresyon analizleri ile iligki
iliski kalitesi, inovatif kalitesinin inovatif is davranigi, Orgiitsel giiven ve Kkariyer tatmini
is davranigi, orgiitsel iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu; kariyer tatmininin de orgiitsel
giiven, kariyer tatmini, giiven ve inovatif is davranisi izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
hizmet sektorii sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular, kariyer tatmininin, iligki

kalitesi ile inovatif is davranisi arasinda ve iligki kalitesi ile orgiitsel
giiven arasinda kismi aracilik roliine sahip oldugunu da gostermektedir.

The mediating role of career satisfaction in the relationships between
relationship quality, innovative work behavior and organizational trust
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data was collected by applying scales consisting of expressions related
to variables to the relevant bank employees online and face to face.
According to the analyses, there is a positive and significant relationship
between all variables. In addition, as a result of the regression analyses,
relationship quality has a significant effect on innovative work behavior,
organizational trust and career satisfaction; It was concluded that career
satisfaction also has a significant effect on organizational trust and
innovative work behavior. The findings also show that career
satisfaction has a partial mediating role between relationship quality,
innovative work behavior and organizational trust.
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1. Giris

Belirlenmis amaglar gercevesinde bir araya getirilen kaynaklarin en etkin bir sekilde
kullanilmasi orgiitlerin yegane ugrasidir. Bu ugrasin, belirlenen amaglara ulastirabilmesi ise 6zellikle
sahip olunan insan kaynagina yonelik olusturulan iletisim yapilarinin sagligi ve etkilesimin kalitesine
baghdir. Orgiit icerisinde olusturulan ve sonradan gelistirilen iletisim yapilarinn niteligine yonelik
algisi ¢alisanin kurumuna, yoneticilerine, ayni veya benzer pozisyonlarda bulundugu mevkidaslarina ve
bununla birlikte isin kendisine yonelik tutum ve davraniglari {izerinde belirli derecelerde etki olusturma
potansiyeline sahiptir.

I¢sel bir bakis acisiyla, bireyin sosyal davranislari, drgiitiin sahip oldugu sosyal yap tarafindan
etkilenir ve bu genis anlamda, paylasilan bir anlayis1 veya sosyal fikir birligini temsil eder (Deighton ve
Grayson, 1995). Bununla birlikte, sosyal fikir birliginin ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan sosyal
yapinin, deger yaratma siirecinin etkinligini belirleyecek olan faktor ise galisanlarin 6rgiit tarafindan
desteklenme derecesidir. Daha spesifik olarak, firmanin sosyo-yapisal unsurlart (maddi kaynaklar,
otorite bicimi, prosediirel ve ahlaki kurallar) nihayetinde kendi sinirlart i¢indeki sosyal eylemlerin
etkinligini belirler (Grace, King ve Iacano, 2017). Bu anlamda, firmanin sosyo-yapisal unsurlar1 ve
calisanlar arasinda gelisen isyeri iliskileri, orglitsel performansin sergilenmesi zorunlulugu ve sosyal
iligki iginde olma ihtiyaci sonucu ortaya ¢ikan caligan iliskilerini kapsar. Biitiinleyici rolii ile ¢aligan
davranislart ve orgiitsel performans arasinda koordinasyon saglayan isyeri iliskilerinin, isle ilgili
olmayan (bireyin is disindaki sosyal iligkilerini de kapsayan) birgok 6zelligi de igermesi sebebiyle orgiit
ve ¢alisan davranislari iizerinde 6nemli bir yeri vardir (Coban ve Deniz, 2022).

Isyeri iliskisi, amir, ast, akran veya mentdrliik iliskileri gibi cesitli etkilesimleri iceren herhangi
bir iligkiyi ifade eder (Sias, 2004, s. 589). Bu iligkilere yonelik genel memnuniyet, iligki kalitesi olarak
ifade edilir. Tliski kalitesi, ¢alisanin isletme icerisinde gergeklestirmis oldugu eylemlerin ydniinii
belirlemede ve calisanin 6rgiit ile olan temasinin gercevesini ¢izmede 6nemli yeri olan tutumsal bir
degiskendir. Ozellikle, kiiresellesmenin bir sonucu olarak, modern organizasyonlarin neredeyse
tamaminin ¢ok yonlii zorluklarla bogustugu ve yenilikgiligin gerekli kilindigi gilinlimiiz isletme
diizleminde, calisanlarin nezdinde iliski kalitesi, onlar {izerinde iyi bir imaj olusturabilecek, bununla
birlikte tatmin, giiven, baglilik gibi olumlu tutumsal bilesenleri ve ayn1 zamanda 6rgiite katki saglayici
davranigsal yonelimleri harekete gegirebilecek, orgiitlerin varliklarini devam ettirmede kendilerine
avantaj saglayabilecek degiskenlerden biridir.

Bu dogrultuda yapilan bu c¢alismanin amaci iliski kalitesinin, kariyer tatmini, inovatif is
davranis1 ve orgiitsel giivene olan etkisini ortaya koymak ve bunun yaninda kariyer tatmininin iliski
kalitesi, inovatif ig davranisi ve orgiitsel giiven iliskisinde aracilik roliinii incelemektir. Bu ¢ercevede
calismanin ilk kisminda ilgili degiskenler ve aralarindaki iliskiler kuramsal olarak degerlendirilecek
ardindan yontem kisminda aragtirma hipotezlerine, gergeklestirilen korelasyon ve regresyon analizlerine
yer verilecektir. Sonug bdliimiinde ise analizler neticesinde elde edilen bulgular degerlendirilecektir.

2. Kavramsal cerceve
2.1. liski kalitesi

Orgiit ici iliskiler, orgiitlerin is sozlesmesi araciligiyla kendine bagl olan ¢alisanlar ile bir baska
ifade ile i¢ miisteriler ile olan iligkileri temsil eder. Taraflar arasinda kurulan bu iligkiler hedef uyumu,
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motivasyon, tesvik, is birligi gibi unsurlar temelinde sekillenir. Iliski kalitesi; orgiitiin sahip oldugu
saygily, isbirlikei, pozitif iletisime sahip, amag birligi olusturarak calismay1 6zendirme gibi 6zellikleriyle
"calisanlarin, orgiitiin kendilerine insana yakisir bicimde davranmasina yonelik algilama derecesi"
olarak tamimlanabilir (Grace vd., 2017, s. 125). Eisenberger ve arkadaslar1 (2019) ise orgiitsel iliskileri,
calisan ile orgiit arasindaki iliskiyi tanimlayan kapsayici bir terim olarak belirtmislerdir. Grunig ve
Huang (2000) da calisan ile orgiit arasindaki iliskilerin memnuniyet, giiven ve baglilik gibi olumlu
tutumsal gostergeler araciligiyla gézlemlenebildigini ifade etmislerdir.

Isyeri iliskileri, bireylerin orgiitsel siireglerde var olan iligkilere katilimi veya yeni iliskilerin
gelistirilmesi yoluyla calisan ve orgiit diizeyinde dnemli sonuglarin olusmasina sebep olan benzersiz
kisilerarasi etkilesimlerdir (Sias, 2005). Bireysel ve orgiitsel hedeflerin biitiinlestirildigi ideal siirecler
icerisinde igyeri iligkileri, etkinlik ve verimlilige dayali sonuglarda dnemli bir arag¢ olarak kendini
gosterir. Bir orgiit igerisinde var olan iligkilerin kalitesi, ¢alisanlarin, iligkinin glictine kars1 genel algisini
ve taraflarin ihtiyag¢ ve beklentilerinin karsilanma derecesini ifade eder (Munyon, 2009, s. 15).

Cesitli diizeylerde meydana gelen iligkilerin kalitesi, genellikle is memnuniyeti, orgiitsel gliven
ve baglilik gibi faktorlerden olusan iist diizey bir yapi1 olarak kavramsallastirilarak is iliskilerini
tanimlamak i¢in kullanilir (Lam, Cheung ve Lau, 2013). King ve Grace (2005), bu faktorlere gereken
onem verilmeden, i¢ iliskiler yoluyla miimkiin kilinan basarili orgiitsel sonuglari gergeklestirmeye
yonelik herhangi bir girigsimin muhtemelen bosuna olacagini savunmuslardir.

Is yeri iliskileri “karar verme, etkilesim siirecleri, aragsal ve duygusal destek sistemleri” olarak
islev goriir (Kram ve Isabella, 1985). Bu nedenle, orgiit yapisi icerisinde sahip olunan bu iligkilere
yonelik algilanan kalite, ¢alisan deneyimleri, tutumlari, duygulari ve giinliik davraniglari iizerinde belirli
etkilere sahiptir. Olumsuz olarak algilanan o6rgiit-calisan iliskisi, bireysel veya grup olarak istenmeyen
calisan davranislarmin ortaya ¢ikmasinin sebepleri arasinda sayilabilir. Ornegin Kang ve Sung (2019),
orgiitsel adaletin ¢alisan-orgiit iliskisi lizerindeki etkisini incelemis ve orgiitsel adalete yonelik calisan
algismin, iligki kalitesi lizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu ve bunun da ise baglilig1 ve isten
ayrilmay1 anlaml bir sekilde etkiledigini tespit etmislerdir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin 6rgiit ile kurmusg
oldugu iligkilerin olumlu veya olumsuz yonde gelismesine yol agan temel sebep, yoneticilerin is
siireglerinde sergilemis olduklar1 yaklagimlar ve orgiitsel prosediirlerdir denilebilir.

2.2. Kariyer tatmini

Kelime anlamu ile kariyer “bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, bagari ve
uzmanlik” olarak ifade edilmektedir (TDK, 2024). Ortaya konulan zaman ve ¢abasal anlamda girdilerin
sonucunda elde edilenlerden (hedeflere ulasma, gelir ve statii diizeyi, mesleki ilerleme ve basarilar vb.)
memnuniyet durumu ise kariyer tatmini kavraminin genel gercevesini ¢izer.

Kariyer tatmini veya memnuniyeti, kisinin kariyer se¢imi nihayetinde deneyimledigi genel
mutluluk diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Fu, 2011, s. 281). Bir bagka ifadeyle kariyer tatmini, kiginin
kariyerinde o ana kadar edindigi deneyimlerin olumlu olarak degerlendirilmesini agiklamaktadir
(Hagmaier, Abele ve Goebel, 2018, s. 142). Kariyer tatmini, is deneyimlerine uzun vadeli bir bakis agis1
gerektirir ve kisinin genel is alanina iliskin degerlendirmesinin géze garpan bir gostergesidir.

Bireyin sahip oldugu kariyerine yonelik memnuniyeti, kendisine kariyer ilerlemesi icin firsat
saglayabilecek yeterliliklerinin gelismesi ve bu konudaki olanaklarinin artirilmasi ile olusturulabilir
(Srikanth ve Israel, 2012). Greenhaus, Parasuraman, ve Wormley (1990) de bireylerin kariyerlerine
yonelik memnuniyetlerini “elde ettikleri mesleki basarilar, ortaya konulan hedeflere ulagsma, arzu edilen
gelir diizeyine ulagma, mesleki ilerlemeler ve yeni beceriler elde etme” gibi unsurlara baglamislardir
(Kenek ve Sokmen, 2018).

Kariyer tatmini, ¢alisanin mevcut isinden duydugu memnuniyet ve belirli bir isteki potansiyel
ilerlemeler anlamina gelen kariyer basarisinin olagan bir sonucu olarak ifade edilir (Emmerik, Euwema,
Geschiere ve Schouten, 2006).

2.3. Orgiitsel giiven

Orgiitsel giiven farkli yaklasimlar gergevesinde “bir tarafin, digerinin yetkin, agik, ilgili ve
giivenilir oldugu inancina dayanarak ona kars1 savunmasiz olma istegi” (Mishra, 1996, s. 5); “Onceden
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taahhiit edilmis olsun veya olmasin daha aleyhte sartlarin olustugu durumlarda bile bir kisi ya da grubun
baska bir kisi yahut gruba karsi iyi niyetli, diiriist ve fayda saglayict bir sekilde davranacagina dair
inan¢” (Cummings ve Bromiley, 1996, s. 303); “oOrgiitiin tiim siireclerde yetkin, a¢ik, diiriist, ilgili ve
giivenilir bicimde hareket edecegine yonelik ¢alisan inanci ve Orgiite karsi savunmasiz kalma istegi”
(Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000, s. 35) seklinde tanimlanabilir.

Mishra (1996), kiiresellesmenin ayrilmaz bir parcasi olan degisim ve belirsizlik faktorlerinin
olumsuz etkilerini katalize etmek ve i¢inde bulundugu rekabet igerisinde uzun soluklu olarak varligim
stirdiirebilmek ve hedeflerine ulagabilmek i¢in drgiitler adina giivenin kilit bir rol oynadigini belirtmistir.
Bu durum, orgiitsel giivenin, calisanlarin yeni siire¢ ve calisma kosullarina uyum saglamasini
kolaylastiric1 etkisine isaret etmektedir. Nyhan (2000) karsilikli giivenin, ¢alisanlarin etkinlik ve
verimliligine dogrudan olumlu yonde etkisinin bulundugunu, yeniliklere adapte olunmasina yardimci
oldugunu, is siiregleri igerisinde denetim maliyetlerini ortadan kaldirdigini ve taraflar arasinda
yasanabilecek catigsma olasiliklarini azalttigini ileri siirmiistiir. Bununla birlikte orgiitsel gliven, sosyal
degisim teorisinin temel kabulii olan karsiliklilik ilkesi geregince, orgiit ve ¢alisan arasinda igse alinma
siireciyle baslatilan psikolojik s6zlesmenin geregi olarak kabul edilen taraflarin birbirlerine vermis
olduklar1 taahhiitlerin, beklentilere uygun bigimde gerceklestirilmesini saglamaktadir (Sousa-Lima,
Michel ve Caetano, 2013).

Tatmin edici diizeyde olusturulan drgiitsel giiven, ¢alisanlarin bireysel ¢iktilarini ve orgiite olan
katkilarini olabildigince yukari ¢ikarmak adina tiim enerjilerini goniillii bicimde harcamalarini saglar.
Dolayisiyla orgiitsel giiven genel olarak, calisanin orgiite kars1 gelistirmis veya gelistirecegi olumlu
tutum, diislince ve duygulariin besin kaynagi olarak goriilebilir.

2.4. Inovatif is davranist

Jansenn (2000, s. 288), inovatif is davranisini “ortak bir hedefe ulasmak icin belirli bir gorev,
grup veya orgiit i¢in yeni diisiincelerin amacli bir sekilde kavranmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi”
olarak tamimlamustir. West ve Farr (1989, s. 265-267) inovatif is davranigini, “bir ¢alisanin, is roliine,
calisma birimine veya orgiitiine katki saglamak amaciyla yeni fikirler, {iriinler, siirecler ve prosediirler
sunmasi veya uygulamasi” olarak ifade etmisler ve bu davranigin “fikir iiretme, fikir gelistirme ve fikir
gergeklestirme” olmak iizere farkli gorevleri igerdigini belirtmislerdir.

Yenilikei i davranisi, icerisinde yaraticiligl da barindiran dinamik ve karmasik bir olgudur.
Mumford ve Gustafson (1988), yaraticiligi, yeni fikirlerin ve yeniliklerin olusturulmasi ve bunlarin
pratik kullanima sunulmasi anlaminda kullanmaktadirlar. Dolayisiyla, inovatif is davranigi, hem
yaraticiligl hem de yenilik¢i yonelimleri kapsar (Janssen, 2000). King ve Anderson (2002) bir yeniligi,
onu tanitan kisi(ler) i¢in yeni olmasa da, tanitilan sosyal ortam (birey, grup, orgiit, endiistri, toplum) i¢in
onceden karsilasilmamig olan olarak degerlendirmektedir (Akt. Jong ve Hartog, 2010). Yenilikler,
finansal kazanimlarin yani sira kisisel gelisim, memnuniyet, orgiitsel baglilik ve daha iyi kisilerarasi
iletisim olmak {izere cesitli faydalar iiretmeyi amaglayabilmektedir.

Fikirler, inovatif davranisin baslangi¢ noktasidir, ancak bu fikirleri gergeklestirme ¢abasi olmaz
ise yenilik¢i is davranisi olarak kabul edilmezler (Jong, 2007). Konu ile ilgili ortaya konan ¢alismalar,
inovatif is davranigimi birbiriyle iliskili “problemi tanima, fikir tiretme, fikri gelistirme ve fikri
gerceklestirme” olarak dort davranigsal etkinlik grubunda incelemistir (Jong ve Hartog, 2010). Problemi
tanima ve fikir iiretme asamalarindan olusan ilk iki etkinlik, yaraticilik odakli ¢aligma davranisi
asamasini temsil etmektedir. Son iki faaliyet ise ¢aliganlarin ortaya atilan yeni fikirleri gerceklestirilmesi
icin is arkadaslarina ve yoneticilerine, bu yeni fikirleri tanitarak bireysel is siiregleri, grup veya tim
orgiit icinde kullanilan yaygin bir uygulama olmasi yolunda emek harcanmasini ifade eder (Leong ve
Rasli, 2014).

2.5. Degiskenler arasindaki iligkilere teoriksel yaklagim

Orgiit igerisinde, en az iki taraf arasinda gelisen ve olumlu veya olumsuz belirli etkilesimlere
yol acan iligkiler kisi-kisi, kisi-grup, kisi-orgiit diizeylerinde meydana gelir (Berscheid, 1999). Bu
baglamda c¢alisanlarin orgiitleri ile kurmus oluklar iligkilerin kalitesine yoOnelik tutumlarini genel
itibariyle “sosyal degisim”, “lider-liye etkilesimi”, “takim-iiye etkilesimi” ve “kisi-Orgiit uyumu” gibi
teoriler 1s181nda incelemek miimkiindiir.
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Bireyin mevkidaslar ile bir bagka ifade ile orgiit icerisinde esdeger statiide olan ve birbirleri
iizerinde herhangi bigimsel otoritesi bulunmayan is arkadaslari ile arasindaki iliskilerin, icsel siireclerde
en O6nemli duygusal destek mekanizmasi rolii oynadigini belirtmek miimkiindiir. Bunun yaninda bu
iligkiler ikinci bir goz ve kulak rolii oynayarak galiganin yalniz basina ulagamayacagi kurumsal bilgiye
ve dedikoduya erisimini kolaylastirir (Grace vd., 2017). Takim-iiye etkilesimi teorisi dogrultusunda
konu, bireyin, ekip i¢indeki calisma iliskilerinin kalitesini, bir biitiin olarak algilamas1 kapsaminda ele
alinir (Chen, 2018). Seers (1989) tarafindan, rol teorisi ve sosyal degisim teorisi temel alinarak ortaya
konulan takim-iiye etkilesimi teorisi; yardimlagma, fikir sunma, digerlerinin farkinda olma, onlar
tanima ve is siirecleri hakkinda geri bildirimde bulunma, bilgi edinme derecesi dahil olmak {izere grup
iiyeleri arasindaki karsilikli degisim siirecini ele almaktadir. Takim-iiye etkilesiminin kalitesi, iiye ile
digerleri arasindaki karsiliklilik iliskisine odaklanmaktadir. Bireyin diger liyelere yardim etme, fikir
verme, geri bildirimde bulunma konusundaki istekliligine ve bunun sonucunda diger iiyelerden ne kadar
kolay bilgi, yardim ve takdir alindigina iliskin algisin1 degerlendirmektedir. Dolayisiyla, ekip iiyeleri
arasindaki degisim iliskisinin kalitesi, iyenin, akran grubuyla olan ¢alisma iliskisinin etkinligini gosterir
(Seers, 1989). Is arkadaslar1 arasindaki kaliteli iliskisel aligverislerin, islerin etkin bir sekilde yerine
getirilmesine ve koordinasyonun kuvvetlenmesine yol agtigi da belirtilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Lider-iiye etkilesimi teorisi de iliski kalitesini desteklemesi ve ¢alisan davramislari lizerinde
sahip oldugu onemli etkileri baglaminda incelenebilir (Mete, Sokmen ve Sékmen, 2021). Bu teori,
yoneticilerin astlar1 ile arasindaki dikey iligkileri ele almis ve bu iliskileri etki edebilecegi muhtemel
sonuglar baglaminda degerlendirmistir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975). Teori, yoneticilerin sahip
oldugu sinirh zaman, ¢aba ve maddi kaynaklar tiim astlara esit diizeyde ayiramayacagini ve kimileri ile
daha yakindan (grup i¢i olarak adlandirilir) iliskiler kurarak, bahsi gegen kaynaklarin dagittiminda da bu
kisilerin lehine olacak sekilde hareket edeceklerini ifade eder (Wayne, Shore, Bommer ve Tetrick,
2002). Buna paralel olarak yonetici ile daha yiiksek etkilesime sahip olan ve grup iginde yer alan
calisanlarin, iglerinden duyduklar1 tatmin diizeylerinin, performanslarinin ve bagliliklarinin daha yiiksek
oldugu, ayn1 zamanda daha yiiksek diizeyde karar verme 6zgiirliigii ve gelisim imkanina sahip olduklari
sOylenebilir (Lee, Teng ve Chen, 2015). Fakat buradaki firsat veya kazanimlarin sadece ¢alisan yonlii
olmadigr da vurgulanmaktadir. Ydneticiler, is yapmada daha istekli ve talep edildigi takdirde ekstra
performans gostermeye hazir ¢alisan grubu olusturma imkani bulurken, orgiit i¢inde de daha yiiksek
diizeyde karsilikli giiven ve sayginin yerlestigi belirtilebilir (Deluga ve Perry, 1994). Bu tiir iligkilerde
yoneticiler ve astlar, destek ve tesvik gibi ihtiyaglarin séz konusu oldugu durumlarda birbirlerine
glivenebileceklerini 6grenirler (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Kisi-orgiit uyumu teorisi de galisanin orgiit ile kurmus oldugu iligkiyi acgiklamada ve iligkinin
seyrini tahmin etmede yol gosterici bir rol oynayabilir. Kristof (1996, s. 4) kisi-6rgiit uyumunu “en az
bir tarafin digerinin ihtiyaglarini karsilamasi, benzer temel 6zellikleri paylagsmalar1 veya her ikisinin
birden bulundugu durumlarda ortaya ¢ikan birey ve orgiit arasindaki uyumluluk™ olarak tanimlamistir.
Hoffman ve Woehr (2005) ise orgiitlerin, bireylerle uyumluluk gosterme potansiyeline sahip 6zellikler
barindirdigin1 ve bireylerin tutum ve davranislarinin da bu uyumlu &zelliklerin yogunlugundan
etkilenerek degiskenlik gosterdigini ileri stirmektedir. Murray (1981) tarafindan davranigin, bireyin
ihtiyaclar1 ya da hedefleri ile ¢evrenin bu ihtiyaglari ya da hedefleri karsilama kapasitesine iliskin
algisia yonelik olarak belirlendigi 6ne siiriilmektedir (akt. Verquer, Beehr ve Wagner, 2003). Werbel
ve DeMarie (2005) ise kisi-orgiit uyumu ile ¢aliganlar ve is siiregleri arasindaki uyumun roliine ve bir
oOrgiitiin kiiltliriine niifuz eden tutarli degerlerin kurumsallastirilmasi yoluyla drgiitsel kimlik yaratmanin
onemine vurgu yapmaktadir. ise alim ve oryantasyon siiregleri ile veya cesitli yonetimsel yaklasimlar
vasitasiyla calisanlarla yakalanabilecek yiiksek diizeyde kisi-Orglit uyumu, Orgiitlerin iginde
bulunduklar rekabetci zorluklarin iistesinden gelinmesinde gereken esneklige ulasmak icin 6rgiite baglh
ve giiven duyan c¢aligsan grubunun olusturulmasinda anahtar rol oynamaktadir (Kristof, 1996).

Blau (1964), tarafindan ortaya konan, insanlar arasindaki etkilesimlere odaklanan ve karsilikli
davraniglarimi agiklamaya caligan sosyal degisim teorisi, kisinin diger insanlardan gordiigii olumlu
yondeki davranmiglara, aym1 yonde olumlu bicimde karsilik verme yiikiimliligii iginde, tepkisel
davraniglar sergiledigini vurgular. Bu baglamda sosyal degisim teorisi, ¢alisan davranislarini
anlamlandirabilmek ve tahmin edebilmek adina gozetilen belirgin teoriler arasinda yer alir. “Sevgi,
statii, bilgi, para, mal ve hizmet” olmak {izere bu 6 unsur, orgiit igindeki degisime konu olan kaynaklar
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olarak ele alinmistir (Foa ve Foa, 1980). Bu kaynaklara binaen insa edildigi savunulan degisim iligkileri
“para, mal ve hizmet” kaynakli ise ekonomik; “sevgi, statii ve bilgi” kaynakli ise sosyal degisim olarak
nitelendirilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bdylece calisanin, orgiitiin kendisinden,
yoneticiler ve ¢alisma arkadaslarindan edindigi iligki kalitesine yonelik olumlu tutumu, onun o6rgiitiine
karsi1 giiven ve baglilik duygusunun artmasina, ayn1 zamanda bilgi paylasimi ve yeni fikirler gelistirerek
katki saglama yoniindeki olumlu davranislar ortaya koymasina tesvik edebilecektir.

Bu baglamda, lider-liye etkilesimi, takim-iiye etkilesimi, kisi-6rgilit uyumu ve sosyal degisim
teorisi gibi ¢aliganin orgiit ile kurmus oldugu iliskinin kalitesine deginen, ¢aligsan tutum ve davraniglarini
tahmin etmeye yarayan teoriler 1s18inda, bireylerin sahip oldugu iliskilerin kalitesine bagli olarak
orgiitlerinde kaldiklari siire ile iliskili bir durumu ifade eden kariyer tatmininin, saglam ve uzun émiirlii
birlikteliklerin temeli olarak oOrgiitlerine duymus olduklar1 giiven diizeyinin ve is yerinde yenilik¢i
davranislar gostererek orgiite katki saglama niyetlerinin degiskenlik gosterecegi ongdriilmektedir.

3. Yontem

Aragtirmanin amact iliski kalitesinin (IK) ve Kariyer tatmininin (KRT) inovatif is davranisi
(IND) ile orgiitsel giivene (OG) olan etkisini, ayrica iliski kalitesinin inovatif davranis ile rgiitsel
giivene olan etkisinde kariyer tatmininin araci roliinii banka calisanlar1 6rnekleminde ele almaktir. Bu
dogrultuda, calismada arastirma hipotezlerinin de yer aldigi ve teorik gerceveye uygun olarak
degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak tizere asagidaki model olusturulmustur (Sekil 1).

Inovatif Is
Davranisi

Hy

Ky

Tatmini
Hs
Hs

Yukaridaki model kapsaminda olusturulan hipotezler su sekildedir:

Orgiitsel
Giiven

Sekil 1. Arastirmanin modeli

“Ha: liski kalitesinin kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”

“Hy: 1liski kalitesinin inovatif is davranisi iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.”
“Ha: Iliski kalitesinin orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”

“Ha: Kariyer tatmininin inovatif ig davranisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
“Hs: Kariyer tatmininin orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”

“He: Iliski kalitesinin inovatif is davranisi iizerindeki etkisinde kariyer tatmininin aracilik
rolii vardir.”

“Hy: Iliski kalitesinin orgiitsel giiven iizerindeki etkisinde kariyer tatmininin aracilik rolii
vardir.”

Arastirma gergeklestirilmeden once, basvuru yapilarak “Kastamonu Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Arastirma ve Yaym Etigi Kurulundan 29.03.2023 tarihli ve 37 karar sayis1” ile calismaya
yonelik yapilabilir izni alinmistir. Arastirma, Tirkiye’de yaygin olarak faaliyet gosteren kamuya ait bir
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banka isletmesinin Istanbul merkezinde bulunan ana biriminde gérev yapan banka ¢alisanlarina yonelik
olarak 2023 yili Agustos-Ekim aylar1 donemiyle siirlandirilmistir. Diger bir sinirhilik arastirma
kapsaminda gercek¢i yanitlar alabilmek ve sosyal begenilirlik etkisinden kacinabilmek adina kimi
demografik belirleyici sorulara yer verilmemis olmasidir. Ayrica ¢alismada giivenlik, temizlik gibi
destek hizmetlerde calisanlara yer verilmemis, egitimli ve beyaz yakali ¢alisanlar aragtirma kapsamina
almmustir. Arastirma yapilan donemde ilgili banka isletmesinin merkezinde yukarida ifade edilen ve
farkli boliimleri ile birimlerinde calisan kigi sayisi toplam 479’dur ve arastirma siirecinde 267
kullanilabilir anket formuna ulasilmistir. Boylece aragtirma orneklemi, arastirma evreninin yaklasik %
56’s1n1 temsil yetenegine sahiptir.

Arastirma kapsaminda banka calisanlarinin iliski kalitesine yonelik algilarint 6lgmek i¢in Lam
ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen 3 maddelik “Algilanan iliski Kalitesi Ol¢egi” kullanilmistir.
Ornegin, “sirketimle uzun siireli bir iliski kurmaya hazirim” ve “sirketime yénelik iyi ve olumlu
izlenime sahibim” gibi. Banka calisanlariin kariyer tatmini algilart i¢cin Greenhaus, Parasuraman, ve
Wormley’in (1990) gelistirmis oldugu bes maddeden olusan Kariyer Tatmini Olgegi kullanilmustur.
Ornegin, “genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum” ve
“kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum” gibi. Arastirmada katilimcilarin 6rgiitlerine duymus
olduklar1 giiven diizeylerini belirlemek i¢in Schoorman, Mayer ve Davis (2007) tarafindan gelistirilmis
olan 7 maddeden olusan “Orgiitsel Giiven Olcegi” kullanmlmstir. Ornegin, “ydneticimin kurumdaki
gelecegimde tamamen kontrol sahibi olmasini arzu ederim” ve “yaratict olmak konusunda rahatim
clinkii yoneticim kimi zamanlar yaratici ¢oziimlerin bile ise yaramadigini anlayisla karsilar” gibi.
Calisma kapsaminda inovatif is davranigi yonelimlerini degerlendirebilmek igin Janssen (2000)
tarafindan gelistirilen 9 maddelik “Inovatif Is Davramsi Olgegi” kullanilmistir. Ornegin, “yeni calisma
yontemlerini, tekniklerini veya araclarini arastiririm” ve “¢oziilmesi zor konular i¢in yeni fikirler
iretirim” gibi. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tamami 5°li Likert bigiminde hazirlanmigtir ve her
ifade 1 ile 5 arasinda (1=Hi¢ Katilmiyorum ve 5=Tamamen Katiliyorum) derecelendirilmistir. Banka
calisanlarina degiskenlerle ilgili soru formu hem elektronik ortamda, hem de elden dagitilarak yiiksek
katilim elde edilmesine ¢alisilmustir.

3.1. Bulgular

Banka caligsanlari iizerine gerceklestirilen aragtirma sonucunda elde edilen veriler lisansli IBM
SPSS 26 programinda Aralik 2023 déneminde analizlere tabi tutularak degerlendirilmistir. Demografik
ozelliklere iliskin veriler, frekans analizi ve yiizdesel degerler ile aciklanmistir. Olgekler i¢in Cronbach’s
Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir. Hipotezlerin testi i¢in ise korelasyon ve regresyon analizi
yapilmistir.

Istanbul’daki banka merkezinde gergeklestirilen arastirmaya 154 kadin ve 113 erkek calisan
katilmustir, bunlarin % 64’1 evli, % 36’s1 ise bekardir. Banka calisanlarinin % 52°si 20-29, % 34’1 30-
39, % 14’1 40 yas ve lizerindedir. Katilimeilarin % 78’1 lisans, % 22’si ise yliksek lisans mezunudur.
Caligsma siiresi bakimindan banka calisanlarinin % 28’1 0-5 yil, % 19’u 6-10 yil, % 33’1 11-15 y1l, %
20’si 16 yil ve lizerinde kideme sahiptir.

Tablo 1
Degiskenlerin giivenilirlik katsayilart ve korelasyon degerleri
Degiskenler 1 2 3 4
1. Tliski Kalitesi 0,982**
2. Kariyer Tatmini 0,584* 0.954**
3. Inovatif Is Davranisi 0,565* 0,532* 0.888**
4. Orgiitsel Giiven 0,496* 0,478* 0,618* 0.872**

*Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (iki yonlii).
**Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisidir.
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Yukaridaki tablodan da izlenebilecegi gibi arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik
degerleri; iligki kalitesi 6lgegi 0,982, kariyer tatmini 6lgegi 0,954, inovatif is davranis1 6lgegi 0.888 ve
orgiitsel giiven olgegi 0,872°dir. Bu degerler 6lgeklerin giivenilirlik katsayilarinin kabul edilebilir
derecede yiiksek olduguna isaret etmektedir. Degiskenler arasi iligkileri gostermek amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. “Korelasyon analizi sonunda elde edilen ‘r’ degeri 0,30°dan kiiciik ise degiskenler
arasi zayif; 0,30 ile 0,50 arasinda ise orta ve 0,50’den biiyiik bir degere sahip ise de giiclii bir iliski
bulunmaktadir” (Cohen, 2013). Analiz sonucunda iligki kalitesi ile kariyer tatmini arasinda “pozitif
yonde anlamli bir iligki” (r=0,584, p<0,001), iligki kalitesi ile inovatif i davranigi arasinda “pozitif
yonde anlamli bir iliski” (r=0,565, p<0,001), iligki kalitesi ile orgiitsel giiven arasinda “pozitif yonde
anlaml bir iligki” (r=0,496, p<0.01) bulunmustur. Kariyer tatmini ile inovatif ig davranis1 arasinda
“pozitif yonde anlamli bir iligki” (r=0,532, p<0,001), Kariyer tatmini ile drgiitsel giiven arasinda gene
“pozitif yonde anlamli bir iliski” (r=0,478, p<0,001) tespit edilmistir. Inovatif is davranis1 ile orgiitsel
giiven arasinda da “pozitif yonde anlamli bir iligki” (r=0,618; p<0,01) bulunmustur. Buna gore
degiskenler arasinda giiclii iligkiler s6z konusudur.

Tablo 2

Regresyon analizi

Bagimsiz Bagimli Degiskenler
Degisken
Kariyer Tatmini Inovatif Is Davranist Orgiitsel Giiven
B Sig. B Sig. B Sig.
Hiski 0,584 0,000 0,565 0,000 0,496 0,000
Kalitesi
R?= 0,382 R?=0,314 R?= 0,292
F= 69,289 F= 63,575 F=54,312
Inovatif Is Davranist Orgiitsel Giiven
) B3 Sig. B3 Sig.
Kariyer
Tatmini 0,532 0,000 0,478 0,000
R?=0,383 R?=0,286
F=83,429 F=71,763

Regresyon analiz sonuglarima gore iliski kalitesinin kariyer tatmini {izerinde ‘“anlamli bir
etkisinin oldugu” (= 0,584; p<0,001) ve % 38 oraninda aciklayici oldugu (R?= 0,382), inovatif is
davranisi tizerinde “anlamli bir etkisinin oldugu” (8= 0,565, p<0,001) ve % 31 oraninda agiklayici
oldugu (R*= 0,314), orgiitsel giiven iizerinde de “anlamli bir etkisinin oldugu” (8= 0,496; p<0,001) ve
% 29 oraninda agiklayic oldugu (R*= 0,292) goriilmektedir. Boylece Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez
3 kabul edilmistir. Elde edilen bulgulardan banka ¢alisanlarinin iligki kalitelerinin artmasi durumunda
kariyer tatmini, inovatif is davranis1 ve orgiitsel giiven diizeylerinin de artacagi sdylenebilir.

Degiskenlerimizden bir digeri olan kariyer tatmininin de inovatif is davranisi iizerinde “anlaml
bir etkisinin oldugu” (8= 0,532; p<0,001) ve % 38 oraninda agiklayici oldugu (R?>= 0,383), orgiitsel
giiven lizerinde benzer sekilde “anlamli bir etkisinin oldugu” (5= 0,478, p<0,001) ve % 28 oraninda
aciklayici oldugu (R’= 0,286) gériilmektedir. Dolayistyla Hipotez 4 ve Hipotez 5 kabul edilmistir. Buna
gore banka ¢alisanlarinin kariyer tatmin algilarinin artmasi durumunda inovatif is davranigi ve orgiitsel
giiven diizeylerinin de artacagi rahatlikla aragtirmadan elde edilen bulgular paralelinde dile getirilebilir.

[liski kalitesinin inovatif is davramis1 ve drgiitsel giiven iizerindeki etkisinde kariyer tatmininin
aracilik roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen araci degisken analizi
yontemi kullanilmistir. Alan yazininda nicel arastirmalarda olduk¢a yogun kullanilan bu yontemde
aracilik roli, iic degiskenli model olusturularak belirlenebildigi i¢in ¢alismamizda iki ayri model
olusturulmustur. Ilk olarak iliski kalitesinin inovatif is davranis1 iizerindeki etkisinde kariyer tatmininin
aracilik roliine yonelik model test edilmistir.
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Kariyer
Tatmini

Miski Inovatif
Kalitesi Davranig

\ 4

Sekil 2. Birinci aract degisken modeli

Model 1’e gore gerceklestirilen basit ve ¢oklu regresyon regresyon analizleri sonuglarina gore
birinci adimda iligki kalitesinin inovatif is davranisi iizerinde “anlamli etkisinin oldugu” (= 0,565,
p<0,001); ikinci adimda ise iliski kalitesinin kariyer tatmini iizerinde “anlamh etkisinin oldugu” (5=
0,584; p<0,001); daha sonra Kkariyer tatmininin inovatif is davranisi tizerinde “anlamli bir etkisinin
oldugu” (5=0,532; p<0,001) tespit edilmistir. Son olarak iliski kalitesi ve kariyer tatmininin birlikte
inovatif is davranmig1 iizerindeki etkilerine bir arada bakilmistir. Burada iliski kalitesi ve kariyer
tatmininin analize dahil edilmesiyle inovatif is davranis1 iizerinde iligki kalitesinin pozitif ve anlamli
etkisi devam etmis ancak etki katsayist azalmstir (5=0,426, p<0,001). Kariyer tatmininin de inovatif ig
davranisi lizerindeki “pozitif ve anlamli etkisi devam etmis” ve etki katsayis1 azalmistir (£=0,428;
p<0,001). Buna gore iligki kalitesinin inovatif is davranigi lizerindeki etkisinde kariyer tatmininin kismi
aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 6 kabul edilmistir.

Kariyer
Tatmini

Migki > Orgiitsel
Kalitesi Giiven

Sekil 3. Ikinci arac1 degisken modeli

Model 2’ye yonelik gerceklestirilen regresyon analizlerinin sonuglarina gore ise birinci adimda
iligki kalitesinin drgiitsel giiven iizerinde “anlamli etkisinin oldugu” (5= 0,496, p<0,001); ikinci adimda
iligki kalitesinin kariyer tatmini iizerinde “anlamli etkisinin oldugu” (8= 0,584, p<0,001); {igiincii
adimda ise, kariyer tatmininin oOrgiitsel giiven iizerinde “anlamli bir etkisinin oldugu” (f= 0,478;
p<0,001) tespit edilmistir. Son olarak iliski kalitesi ve kariyer tatmininin birlikte Orgiitsel giiven
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore, orgiitsel giiven iizerinde iliski kalitesinin pozitif ve anlamli
etkisi devam etmis ancak etki katsayis1 azalmistir (f= 0,397; p<0,001). Kariyer tatmininin de orgiitsel
giiven tizerindeki “pozitif ve anlamli etkisi devam etmis” ve onun da etki katsayis1 azalmigtir (5= 0,354;
p<0,001). Bu durumda, iligki kalitesinin orgiitsel giiven tizerindeki etkisinde kariyer tatmininin kismi
aracilik roliine sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 7 kabul edilmistir.

4. Sonuc

Gergeklestirilen analizler neticesinde, gelistirilen hipotezleri destekleyici bulgulara ulagilmstir.
Bulgular; iliski kalitesinin kariyer tatmini, orgiitsel giiven ve inovatif is davranisi tizerinde pozitif yonlii
anlaml etkilerinin bulundugunu gostermektedir. Boylece Hi, Hz ve Hs kabul edilmistir.

Is yerleri, bireylerin birer ¢alisan olarak giinliik vakitlerinin ¢ogunlugunu gecirdikleri ve hatta
emeklilik yas1 vb. unsurlar dikkate alindiginda yasamlarinin biiyiik bir boliimiinde var olmak zorunda
olduklari sosyo-yapisal mekanlardir. Kendilerinden beklenen is performanslarini gergeklestirmek tizere
bulunduklar1 bu mekanlar, bireylerin sosyal hayatlarini da etkileyebilecek ¢esitli iligkilerin gelismesine
de olanak sunmaktadir. Uyesi oldugu orgiit baglaminda, kurmus oldugu iliskilerden duyulan
memnuniyet derecesi iligki kalitesi olarak adlandiriimaktadir. Caliganin igyeri iligkilerinin kalitesine
yonelik algisi; iletigim, liderlik, etik yaklasim, adalet vb. bircok faktdriin etkisi altinda
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sekillenebilmektedir. Algilanan iligki kalitesine yonelik olumlu yonde gelisen tutumun da karsiliklilik
ilkesi geregince, oOrgiitlerin beklentileri cergevesinde olumlu yonde cesitli galisan tutumlarina ve
davraniglarina yol agmasi muhtemeldir.

Bu baglamda, calisanlarin kariyerlerindeki ilerlemelere yonelik sahip olduklari memnuniyet
derecesinin, oOrgiitlerine karst duyduklari giiven diizeyinin ve fayda saglamak amaciyla sergileme
egiliminde olduklar1 inovatif is davranislarinin 6rgiit i¢inde gelistirmis olduklar1 iliski kalitesine bagh
olarak degiskenlik gosterdigi elde edilen bulgulardan yapilan ¢ikarimlardan biridir. Bu sonug, liderleri
veya yoneticileri ve birlikte gorev yaptiklan is arkadaslari ile gelistirmis oldugu etkilesimlerin,
calisanlar tizerindeki olumlu izlerine isaret etmektedir (Sokmen, S6kmen ve Benk, 2023). Bu baglamda
lider-iiye etkilesimi ve takim-iiye etkilesimi teorilerinin 6ne siirdigii savlar yapilan arastirmadan elde
edilen bulgularca da desteklenmistir. Benzer sonuglara literatiide yer alan bagka aragtirmalarca da
erisildigi gozlemlenmektedir. Ornegin Kram ve Isebella (1985), bireylerin farkli kariyer asamalarinda
farkli ihtiyaglara sahip olduklarini, bununla birlikte 6rgiit i¢inde birer ment6r ve destekleyici olarak
calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile kurmus olduklari iliskilerin, kariyer tatmini tizerinde anlaml1 bir
etkiye yol agtigini tespit etmisglerdir.

Iliski kalitesi ile orgiitsel giiven arasinda ise cift yonlii iliskilerin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Han (2010) ortaya koymus oldugu caligma ile orgiitsel glivenin, ¢alisanlarin liderleri ile
gelistirmis olduklari iligki kalitesini anlaml1 bigimde etkiledigini belirtirken, Xiaqi, Kun, Chongsen ve
Sufang (2012) yoneticilerin astlarina olan ilgilerinin ve kurulan iliskiye yonelik calisan algisinin, giiven
iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir. Bagka bir aragtirmada Miller ve Miller
(2020), ¢alisanlarin, yoneticileri ile arasindaki yliksek kaliteli iligkilerin, ise olan bagliliklarini ve yararli
fikirler iiretme-uygulama yeteneklerini olumlu yo6nde etkileyebilecegine yonelik bulgulara
ulagsmislardir. Arastirmacilar, yoneticiler ile kurulan yiliksek kaliteli iliskilerle birlikte, oOrgiitiin
yenilikgiligi 6nceliyen ve tesvik eden yaklasimlarinin, ¢aliganlarin inovatif is davranigi géstermelerinde
belirleyici etkiye sahip oldugunu vurgulamislardir.

Diger taraftan elde edilen diger bir ¢ikarim ise ¢alisanlarin orgiitlerinde gegirdikleri siire ile
iligkili olarak, elde etmis olduklart maddi ve manevi gelismeler ve ilerlemelere yonelik genel
memnuniyet derecesini yansitan kariyer tatmininin, yine ¢alisanin inovatif is davraniglar ve 6rgiitlerine
duymus olduklar1 giiven agisindan belirleyici bir unsur olarak kabul edilebilecegidir. Kariyer tatmini ile
yenilik¢i is davranisi arasinda da iliski kalitesi ile orgiitsel giivende oldugu gibi ¢ift yonlii iliskilerin
varligindan s6z etmek miimkiindiir. Ahmad, Khan ve Igbal (2021) tarafindan ortaya konmus olan
calismanin bulgularindan biri, kariyer tatmininin yenilik¢i is davranisi {izerinde anlamhi etkiye sahip
oldugu yoniindedir. Rosdaniati ve Muafi (2021) de isyeri mutlulugunun, yenilik¢i ¢alisan davranigin
olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Diger taraftan Wipulanusat, Panuwatwanich ve Stewart ise
(2018) yenilik¢i is davranisinin, kariyer tatmini ilizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
bulgulamislar ve ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri agisindan yenilik¢i ve yaratici projelere katilim
saglamalarinin 6nemine vurgu yapmislardir. Bunun yani sira literatiir incelendiginde kariyer tatmini ile
orgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu ve bir degiskende yasanan artiga paralel olarak
diger degiskende de artis gézlemledigi bulgusuna sahip ¢aligmalar mevcuttur (Srivastava ve Madan,
2020; Han, 2010).

Ayrica, kariyer tatmininin, iligki kalitesi ile inovatif is davranis1 arasinda ve iligki kalitesi ile
orgiitsel gliven arasinda kismi aracilik roliine sahip oldugu arastirmanin diger bir bulgusudur. Bu
baglamda degiskenler arasindaki iligkilerin kismen kariyer tatmini araciliiyla agiklanabilecegi ifade
edilebilir. Bu yoniiyle de ortaya konan bu arastirma Mete, Sokmen ve S6kmen (2023) ve Ceyhan ve
Cicek (2024) tarafindan yapilan ¢aligmalarin sonuglarini destekler niteliktedir.

Sonug olarak ¢alisanlarin hem kendi aralarinda hem de yoneticileri ile gelistirmis olduklar
iletisim ve Orgiitle yakalamis olduklari uyumun, sahip olduklari iligkilere yonelik memnuniyet
olusturulmasina katki saglayacagi ve bunun da orgiitlerin hedeflerine ulagsmasma yardimci olan bir
yonlendirici role sahip oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda oncelikli olarak orgiitler tarafindan,
calisanlar ile kurulan iliskilerin kalitesini artiracak ve karsilikli giiveni dizayn edecek bicimde
yaklasimlar gelistirilmesinin gerekliligi kavranmalidir. Yenilik¢iligin avantaj olusturan bir unsur
olmaktan ¢ikip var olmanin bir 6n kosulu haline geldigi giiniimiiz is diinyasinda, inovatif davraniglari
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tesvik edici diizenlemeler yapilmali ve sahip olunan kaynaklar bu yonde kullanilmahidir. Calisanlarin
iicretlerinde, Orgiite sunmus olduklari caba miktar1 ve siireye bagl olarak tatmin edici iyilestirmeler
yapilmali, terfi ve gelisim olanaklar1 sunularak kariyerleri ile ilgili memnuniyet olusumuna olanak
saglanmalidir. Buna ilave olarak yonetici se¢imlerinde de iletisim becerilerinin yani sira yenilige agiklik
kesinlikle g6z 6niinde bulundurulmasi gereken kosullar arasinda yer almalidir. Calisanlar karar alma
stireclerine dahil edilmeli, yetki devri ile hem 06z-yeterliligi ve yaraticiligin1 ortaya koyma firsati
sunulmali, hem de karsilikli giiven olgusu kuvvetlendirilmelidir.
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