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OZET

Bu calisma otel isletmelerinde {iiretkenlik karsiti davranislara, bireysel kaynakli
unsurlardan yenilikgilik algist ve ¢alisan enerjisinin ne diizeyde etki ettigini
incelemektedir. ilgili alanyazinda iiretkenlik karsiti davranislari, enerji ve yenilikgilik
degiskenleri ile birlikte ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ayrica, g¢alisan
enerjisinin ve yenilik¢i hizmet anlayisinin yiiksek olmasi gerektigi, turizm sektoriine
bagli termal tesislerde calisan davraniglarini ele alan calismalarin sayisinin da
olduke¢a az oldugu goriilmektedir. Arastirma kapsaminda ikincil veri kaynaklarindan
elde edilen bilgiler baz alinarak bir model olusturulmus ve uygun istatistiki
yontemlerle bu model test edilmistir. Yapilan analizler sonucu, c¢alisanlarda insan
enerjisi ve yenilik¢ilik egilimlerinin birbiri ile etkilesim halinde oldugu ve bu iki
degiskenin birlikte {retkenlik karsit1 davramiglar1 azalttigt tespit edilmistir.
Dolayisiyla arastirma kapsaminda gelistirilen bes hipotez de mevcut veriler 1518inda
kabul edilmistir. Bu bulgular 1s181inda, ¢alisanlarin daha iiretken olabilmeleri igin,
onlarin enerjilerini ve yenilik¢i davranma egilimlerini arttiran orgiit i¢i uygulamalara
yer verilmesi gerektigi onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Uretkenlik Karsit1 Davranis, Yenilikcilik, Calisan Enerji, Otel
Isletmeleri, Pamukkale
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ABSTRACT

This study examines the impact of counter-productivity work behaviors in
organizations, from individual sources to employee energy and innovative tendency.
There is no study in the related literature that deals with counter-productivity
behaviors together with energy and innovation variables. In addition, it is seen that
employee energy and innovative service understanding should be high, and the
number of studies dealing with employee behavior in thermal facilities affiliated with
the tourism sector is very low. Within the scope of the research, a model was created
in the light of the information obtained from secondary data sources and this model
was tested with appropriate statistical methods. As a result of the analyses, it was
determined that human energy and innovative tendency in employees interact with
each other and that these two variables together reduce counter-productivity work
behaviors. In the light of these findings, it is suggested that in order for employees to
be more productive, intra-organizational practices that increase their energy and their
tendency to act innovatively should be included.

Key Words: Counter-Productive Behaviors, Innovativeness, Feeling Energy,
Thermal Hotels
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GIRIS

S6z konusu insan davranisi oldugunda belirlenmis kurallar biitlinii bulunmadigi i¢in
orgiit calisanlarinin kontrol edilmesinin ve yonetilmesinin zor oldugu bilinmektedir.
Orgiit calisanlar1 gerek kendi kisilik dzelliklerinden gerekse orgiitte bulunduklari
calisma ortamindan kaynaklanan sebeplerle isyerinde istenmeyen davraniglar

gosterme egilimi icinde olabilmektedirler.

Robot olmayan ve duygusal, diisiinsel, davranigsal anlamda gerek kendi iginde
gerekse Kkisileraras1 binlerce varyasyonu olan insani, temel bir oOrgiitsel amag
dogrultusunda istenen ideale wulastirma yollarin1 ararken, ortak bir dilin
konusulamadigi bir Orgiitte idealden nasil soz edilebilir? Her ne kadar son
donemlerde yaraticilik, yenilikgi fikirler gibi konular literatiirde sikga islense de,
bunlarin da birer normlardan, standartlardan sapma olan davraniglar oldugu gercegini
unutmamak gerekir (Arar vd., 2018: 268).

Orgiitlerde kimi zaman orgiitiin isleyisine, ama¢ ve hedeflerine engel olabilecek
Orgiit tlyeleri tarafindan benimsenen tutum ve davraniglarla da karsilasmak
miimkiindiir. Orgiit iiyeleri tarafindan sergilenen bu tiir davranislarin bazen isteyerek
ve kasitli olarak gerceklestigi de diisiiniilebilir (Demircioglu ve Ozdemir, 2014: 174).
Otel isletmelerinde verimliligi ve kari en yiiksek diizeye ¢ikarilabilmek igin insan
faktoriiniin onemini goéz ardi edemez. Orgiit igindeki iletisim olduk¢a onemlidir.
Sorunlarin1 acik¢a ifade edemeyen bireyler {liretkenlik karsit1 is davraniglari
gelistirmeye egilimlidir  (Giiltag ve Erigiic, 2019: 64). Isletmeler siirdiiriilebilir
rekabet avantajini devam ettirebilmek icin, faaliyetlerini en etkili sekilde yiirlitmek
ve kar marjlarin1 korumak durumundadirlar. Tiim faaliyetleri yerine getirecek olan

calisanlarin olumsuz iretkenlik karsiti davraniglari sergilemesi ise isletmenin



amagclarii gergeklestirmesi ve cikarlarini saglayabilmesini engellemekte ve oldukga
zararli sonuglar meydana getirebilmektedir. Ozellikle galisanlar tarafindan sergilenen
olumsuz iiretkenlik karsitt davraniglar1 isletmelerin isleyisine engel olarak ¢ok¢a mali
kayiplara yol agmakta ve verimliligi diisiirmektedir (Orenlili ve Cekmecelioglu,
2018:940). Orgiitlerde zaman zaman orgiitiin isleyisine, amag ve hedeflerine engel
teskil edecek, orgiitsel norm ve degerlere ters diisen tutum ve davraniglar goriilmekte

ve bu davraniglar Orgiit calisanlart tarafindan bilingli ve planli olarak

gerceklestirilmektedir (Demirel, 2009: 122).

Her norm disi davranig Orgiite zarar vermemektedir. S6z konusu bu norm disi
davraniglardan biri olan “yenilik¢ilik” davranisinda 6nemi son yillarda gittikge artan
dinamik bir yetenektir ve uzun siire hayatta kalmak isteyen isletmeler bu yetenek
lizerine yogunlasmaktadir. Bu sayede problemlerin ¢dziimiinde yeni yaklagimlar
gelistirilmekte, yeni kazanimlar saglayacak yeni fikirler ortaya ¢ikmakta yeni {iriin
veya siirecin, yeni Orglitsel yontemin uygulanmasi kolaylagmaktadir (Caligkan, 2013:
95). Isletmeler piyasada basarili olmak istiyorlarsa olumlu yenilikgi iiretkenlik karsiti

davranis kapasitelerini arttirmak zorundadir (Avci, 2009: 125).

Uretkenlik karsiti davranis drgiitiin var olan norm ve kurallarina zarar vermek olarak
tanimlandiginda, orgiite etkisinin hem olumlu hem de olumsuz olabileceginden s6z
etmek miimkiindiir (Galperin ve Burke, 2006: 332). Uretkenlik karsiti davranisin
olumsuz goriintiisiiniin yaninda ayni davranig yapict ya da yikici olabilmektedir
(Avci, 2008: 35). Kasitli ve yikici olan davraniglar negatif sapma davranisi olarak da
kullanilmaktadir (Ozkan, 2017: 76). Yenilik¢ilik gibi yapici sapma davranisi drgiitiin
durumunu iyilestirirken, hirsizlik ve sabotaj gibi yikici sapma davranislar: da orgiitiin

iyi durumunu tehdit etmektedir (Avci, 2008: 35).

Ayni ortamda farkli 6zellikteki insanlarin farkli amaglarla bir arada bulunmalarinin
yaratmis oldugu sorunlarin yonetilmesi oldukc¢a zordur. Sorunlarin zamaninda
giderilememesi, farkli boyutlara ulagsmasi, olumsuz diisiincelerin tepkilere, tepkilerin
de sapmaya doniismesi otel isletmelerinde Orgiitsel basarinin diismesine ve hatta
telafisi gili¢ sonuglara neden olabilmektedir. Otel ¢alisanlarinin, ¢alisma arkadaslarina

ya da orgilitlerine yonelik normal dis1 ya da olumsuz davranislar sergilemesi, orgiit



tarafindan belirlenen kurallara, degerlere ve normlara kars1 uygunsuz davranisi, otele
gelen misafirler iizerinde olumsuz etki yaratarak misafirlerin orgiite olan inancin ve

giivenini zedeleyebilecektir (Bayimn ve TerekliYesilaydin, 2014: 83).

Calismanin ilk bolimiinde {tretkenlik karsiti  davramiglar, bu davramislarin
belirleyicileri, tiirleri, nedenleri ve kuramlar1 {lizerine durulmus, ikinci bdliimde
yenilik¢i davranig egilimi ve hissedilen enerji ele alinmistir. Calismanin son
boliimiinde ise; ¢alismanin amaci ve Onemi ifade edildikten sonra saha calismasina
temel olusturan arastirma sorularina yanit aramak ve kavramlar arasindaki olasi
etkilesimleri ortaya ¢ikarabilmek amaciyla arastirma hipotezleri gelistirilmis,
arastirma yontemi tiim asamalari ile sunulmus, ardindan aragtirma hipotezleri gesitli
istatistiksel analiz yontemleriyle c¢oziimlenerek bulgular degerlendirilmis ve son
olarak da arastirma sonuglarinin toplu olarak ifade edilmesi, aragtirmanin ilgili alana
katkilariin vurgulanmasi ve uygulamacilara yonelik Onerilerin verilmesi ile

tamamlanmaistir.



BiRINCI BOLUM
ORGUTLERDE URETKENLIK KARSITI DAVRANISLAR
1.1. URETKENLIK KARSITI DAVRANIS KAVRAMI

Acik sistemler olan oOrgiitlerin i¢inde bulunduklar1 ¢evrenin bir pargasi olarak
cevresel degisime ve gelisimlere karsi tepkisiz kalmasi beklenemez. Orgiit i¢indeki
caliganlar orgiitiin bu degisim ve gelisim yoniindeki igsel ve digsal baskilarina karsi
ya uyum saglayacak ya da tepki gosterecektir. Bazi durumlarda uyum saglamak
gerekirken bazi durumlarda da tepki gostermek dogal bir sonug¢ olarak ortaya ¢iksa
da bu tepkiler zaman zaman belirlenmis kurallar ve normlarin disina ¢ikabilmekte ve
orgiitsel diizeyde farkli boyutlara ulagabilmektedir (Demir, 2009: 42). Bu boyutlari
rol i¢ci ve rol Otesi davraniglar olmak iizere ikiye ayirmak miimkiindiir (Cetin ve

Fikirkoca, 2010: 42):

® Rol i¢i orgiitsel davramiglar, Orgiitsel diizenin temelini olusturan, oOrgiit
politikalari, normlar1 ve etkin iiretim teknikleriyle iligkili olarak calisanlarin
gerceklestirmesi gereken davraniglardir.

e Rol otesi orgiitsel davramiglar ise; is taniminda yer almayan, calisanlarin
kendi istekleriyle sergiledikleri ve orgiite cesitli agilardan etkisi bulunan
olumlu veya olumsuz davranislar olarak tanimlanan {iretkenlik karsiti

davraniglardir.

Uretkenlik karsiti davramslar,“Orgiit iiyelerinin kasith bir sekilde, 6rgiitiin
kurallarina, beklentilerine, temel degerlerine, geleneklerine ve uygun davranis
standartlarina kars1 gelmesi ile onlar1 ihlal etmesidir” (Oztiirk, 2018: 28). Uretkenlik

karsit1 davranislar; is ortaminda Orgiitii veya orgiit iiyelerine ya da her ikisini de



hedef alarak orgiitiin ¢ikarlarina zarar verecek yada fayda saglayacak sonuglar
dogurmay1 hedefleyen, bireylerde motivasyon diizeyini etkileyen is performansini ve
verimliligini olumlu ve olumsuz yonde etkileyebilecek kasitli davraniglar ya da fayda

saglamayacag bilinen davranislardir (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 940).

Psikoloji literatiiriinde, Ttretkenlik karsiti davraniglar gibi olumsuz davraniglar
bireysel farkliliklar agisindan ele alinarak orgiitsel sug, ¢alisan sapkinligi, iiretim ve
miilkiyete yonelik sapkinlik, oOrgiitsel davranmislar ise; Orgiitsel ve durumsal
davraniglar olarak arastirilmaktadir. Bu kavramlar (Seger ve Seger, 2007: 148)anti
sosyal davraniglar, saldirganlik, sucluluk, sapkinlik, is yeri nezaketsizligi, misilleme
davranisi, norm dig1 davranislar, uyumsuz davranislar, intikam ve mobbing orgiitsel
kotii davraniglar gibi farkli terimler altinda incelenmistir (Kapusuz ve Biger, 2018:

234; Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 940 ).

Literatiirdeki iiretkenlik karsiti davranislarin tanimlarina bakildiginda ti¢ farkli bakis
acisindan soz edilebilir. Birincisi; gilivenlik tedbirlerinin kasith ihlali gibi iiretkenligi
azaltic1 davranislardir. Orgiit {iyesinin bilingli bir sekilde giivenlik tedbirlerini ihlal
etmesi, bir i kazasiyla sonuclanmasa bile isletmeye zarar verme amaci tasidigindan
dolay1 yikic1 iiretkenlik karsiti davranis olarak degerlendirilmektedir. Ikincisi;
orgiitlin i¢cinde bulundugu cevreyle ilgili yasa dis1 ya da ahlak dis1 davranislardir.
Ugiinciisii; bircok calisan tarafindan sergilenebilen davramslardir. Orgiit iiyelerinin
hasta olmadiklar1 halde izin almalar1 gibi davranislar buna 6rnek verilebilir (Sezici,

2015: 3).

Uretkenlik karsiti davranislar; siddetinin derecesine, kaynagma, orgiite, bireye ve
orgiitsel normlar1 ihmal etme derecesine gore farklilik gdstermektedir (Orenlili ve
Cekmecelioglu, 2018: 940). Orgiitsel normlarin ihlal edilmesi her zaman olumsuz
sonuclar dogurmayabilir. Burada onemli olan kisinin Orgiitsel normlar1 ihlal
etmesindeki amacinin ne oldugu ve sonucun orgiitiin yararina m1 yoksa zararina mi
oldugudur. Literatiirde Orgiitsel sapma davranigi olarak da adlandirilan iiretkenlik
karsiti davranig, Orgiitin var olan norm ve kurallarina zarar vermek olarak
tanimlandiginda, orgiitsel sonuglarinin hem yapicit hem de yikici olabileceginden s6z

etmek miimkiindiir (Galperin ve Burke, 2006: 332).



1.1.1. Uretkenlik Karsit1 Yapici1 Davramslar

Uretkenlik karsit1 davranis literatiirde negatif davrams olarak tanimlansa da,

Robinson ve Bennett’e (1995) gore bu davraniglar orgiitiin iyiligini tehdit etse de

orgiit liyelerini ortak ¢ikarlara yoneltme, orgiitleri ikaz edip uyarma, grup ici baglilig

artirma, yenilik¢iligi tesvik etme gibi olumlu sonuglart da igermektedir. Olumlu

davraniglar yapict sapma veya yenilik¢i sapmayken olumsuz davraniglar yikici sapma

davraniglaridir (Bayin ve Terekli Yesilaydin, 2014).

Galperin ve Burke’ye gore (2006) iiretkenlik karsitt davranis; yenilikgi yapici

tretkenlik karsiti davranig, sorgulayict yapici iretkenlik karsiti davranis ve

bireylerarasi yapici iiretkenlik karsit1 davranis olarak ii¢ kategoride gruplanabilir.

Yenilik¢i yapici iiretkenlik karsiti sapma; geleneksel olmayan yollarla orgiite
yardimi ve yenilik¢i davraniglart ifade etmektedir. Bu kategori; giinliik
prosediirleri uygularken yenilik¢i yollar aramak ve problemlere yaratici
coziimler gelistirmek gibi davranislart icermektedir.

Sorgulayici yapict iiretkenlik karsii sapma; orgiite yardim icin varolan orgiit
normlarmi zorlamak ve kurallar1 ihlal etmek olarak tanimlanmakta ve isini
yaparken mevcut kurallar ihlal etmek ya da esnetmek, miisteri problemlerini
¢ozmek icin Orglit prosediirlerine zarar vermek gibi davranislarda kendini
gostermektedir (Ozkan, 2017: 76).Ornegin, isi gerceklestirmek icin kurallari
yikmak, esnetmek ve tiiketicilerin sorunlarint ¢6zmek i¢in Orgiit
prosediirlerini ¢ignemek. Ilk iki yapicit sapma davranisi gruplar ve orgiite
yonelik davraniglar1 igermekteyken, liclincii grup yapict sapma davranislar
bireylere yonelik eylemleri kapsamaktadir.

Bireylerarast yapict sapma davranusi, orgiitiin iyiligi i¢in, emre kars1 gelme
ya da c¢alisma arkadaglarinin yanlislarini raporlama gibi davraniglari

icermektedir (Avci, 2008: 36).

1.1.2.Uretkenlik Karsit1 Yikic1 Davramslar

Mann, Budworth ve Ismaila (2012) gore iiretkenlik karsiti davranig, Orgiitiin

amaglarin1 ve fonksiyonlarint dogrudan etkileyerek, orgiitiin tiim siireglerine ve



calisanlarina zarar veren yada fayda saglayan orgiitsel verimliligi azaltan yada
arttiran davraniglardir (Giiltag ve Erigii¢, 2019: 52). Bir davranisi tiretkenlik karsiti
olarak kabul etmek icin davranisin tesadiifen gergeklesmemesi ve bilingli olarak
yapilan bir eylemin sonucu olmasi gerekmektedir (Dogan ve Kilig, 2014:274).
Omegin, diisiik performans, istemeden gerceklesen kasitl1 bir eylem olmadig zaman
tiretkenlik karsit1 davranis olarak degerlendirilmemektedir. Cilinkii ¢alisan isini
yapmak istemekte ama bilgi, yetenek ve yeterlilik bakimindan zayif oldugu igin isini
gerektigi gibi yapamamaktadir (Oziiren, 2017: 40). Bilingli yapilan davranislara
ornek verecek olursak, ise gelmeme, hirsizlik, taciz, ahlak dis1 davranislar, ge¢ kalma
yada isten erken ayrilma, mola saatlerini bilingli olarak esnetme, isi yavaslatma,

dedikodu vb. dir (Kog¢ ve Bayraktar, 2019).

Uretkenlik karsiti davranislar1 belirlerken davranis sonucunda olusan zarara degil
davranisin kendisine bakariz. Cilinkii her iiretkenlik karsiti davranis zarar ile
sonuglanmamaktadir. Davraniglar sonucunda zararin meydana gelmemis olmasi
davranigin iiretkenlik karsiti davranis olmadigi anlamina gelmemektedir (Behrem,
2017). Orgiitiin kurallar1 disinda gerceklesen ve bilingli olarak yapilan davranislar
sonucunda Orgiite fayda ve yarar saglayan davramiglarda diretkenlik karsiti
davramstir. Ornegin, giivenlik 6nlemlerinin almasi ve bu 6nlemlere uyulmasi
durumunda birisinin diiserek yaralanmasi iiretkenlik karsitt davranis kapsaminda
degerlendirmeye uygun degilken, bir calisanin giivenlik ihlali sonucu yasanan bir
kaza iiretkenlik karsiti davranis baglaminda degerlendirilebilir (Demirel ve Seckin,

2009:151).

Yikicu tiretkenlik karsiti davramg, ¢alisanlarin bulunduklart 6rgiite, 6rgiit tiyelerine ve
oOrglitin diger calisanlarina zarar verme niyetiyle yapilan, orgiitiin belirlenmis
amaglart 6niinde engel tekil eden, bilingli bir sekilde sergilenen davraniglar olarak
tanimlanmaktadir (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018; Giiltas ve Tiiziiner, 2017: 49).
Yikicr iiretkenlik karsiti davraniglar, orgiitler ve orgiit {iyeleri iizerinde dogrudan,
gortilebilir olumsuz etkilere sahip davraniglardir (Dogan ve Deniz, 2017) ve orgiit
iyeleri veya orgiit i¢i gruplar arasindaki anlagmazliklar sonucu c¢alisanlarin orgiite

kars1 olumsuz davranis ve tutumlaridir (Demirel, 2009: 122).



Uretkenlik karsitt yikict davranislara, drgiitiin mal ve esyalarmi kétiiye kullanma,
zarar verme, hirsizlik, i siireclerini kesintiye ugratma, isi bilerek yanlis ve hatali
yapma, isyerine ait bir esyayr izinsiz alma, istiin talimatlarina uymama, miisteri
taleplerine kayitsizlik, is arkadaslarina karsi duyarsizlagsma, bilgi, beceri ve
yeteneklerini Orgiitiin yararina organize etmede isteksizlik, sabotaj, isten ayrilma, isle
ilgili problemleri {stiine bildirmeme, geri ¢ekilme gibi tepkiler 6rnek olarak

verilebilir (Demirel ve Seckin, 2009; Hatun Dirican, 2013).

Aragtirmacilarin yikici iiretkenlik karsiti davraniglart tanimlamak igin kullandiklari
terminoloji ve teori temelde farklilik gosterse de bu tanimlardaki ortak nokta, drgiit
cikarlariin ve iyelerinin zarar gormesi i¢in bilingli olarak yapilan davranislari

icermesidir (Kapusuz ve Biger, 2018; Ocel ve Aydin, 2010).

Yikicr iiretkenlik karsiti davranis nedeniyle performansi ve motivasyonu diisiik olan
bir ¢alisanin miisteri memnuniyetini saglamasi da oldukga gii¢ olacaktir (Biilbiil,
2013: 13). Yikicr tiretkenlik karsiti davranislarin mali kayiplari yaninda ¢alisanlarin
is ve ginlik yasamlar1 iizerinde de negatif etkilerinin bulundugunu soylemek
miimkiindiir (Sezici, 2015: 4) ve 6zellikle bireyler aras1 sozlii ve fiziksel saldirilara
maruz kalan c¢alisanlar psikolojik olarak etkilenmekte ve strese dayali problemlerle
karsilasarak is icin kotli performans gostermektedirler. Bireylerin birbirlerine olan
saldirgan davraniglart orgiit iginde gerginliklere neden olmakta ve orgiit huzurunu
bozmaktadir. Sozlii ve fiziksel olumsuz davraniglara maruz kalmayan diger
caliganlar, isletme icinde olan bu davraniglardan negatif bir sekilde

etkilenmektedirler (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 940).

Uretkenlik karsit1 davranislar bireye ve orgiite yonelik olmaktadir. Bireye yonelik
davraniglar, bireylerin kendi aralarinda olan iliskilere bagli olarak ortaya
cikmaktadir. Orgiit iiyeleri zaman zaman birbirlerine karst koti niyetli
davranmaktadirlar. Ve bunun sebebi ¢alisanin bilingaltinda yer alan veya bastirilmig
duygularin ortaya c¢ikmasidir. Bireyleraras1 yikici iiretkenlik karsiti davraniglarin
bazilar1 sunlardir; diisikk performans, is molalarinin kétiiye kullanilmasi, hirsizlik,
sakalasmak, eglenmek, lekelemek, kiifretmek, kaba ve irksal davranma vb.

davramglardir. Orgiit iiyelerinin orgiitsel deger ve normlara ters diiserek kisisel



cikarlarmi Orgiitsel c¢ikarlarin {izerinde tutmalaridir (Demirel, 2009: 122-123).
Orgiitlerde yaygimn olarak kullanilan yikici iiretkenlik karsiti davramislar; bilgiyi
kotiiye kullanma, kaynaklar1 ve zamani kotiiye kullanma, ise devamsizlik, ayrimcilik,
yabancilagsma, is kalitesinin diisiikliigii, madde bagimhiligi, sozli ve fiziksel

saldirilar, giivensizlik, sosyal baski, mobbing gibi davranislardir.

Bilgiyi kotii kullanma; c¢aliganlarin sahip olduklart mesleki bilgi ve becerilerini
bilingli olarak paylasmamalaridir. Bilgiyi kotii kullanma sonucunda, oOrgiit i¢inde
giiven diizeyi azalmakta, hata ve eksikler ortaya c¢ikmakta, sosyal iliskiler
zayiflamakta, is performansinda diisiis goriilebilmektedir (Demirel, 2009: 123).
Bilgiyi kotiiye kullanma bir c¢alisanin ¢esitli sebeplerden otiirli bir bilgiyi, durumu
calisma arkadaslarindan ya da iistlerinden saklamasini ifade eden bir durumdur. Is
stireglerini etkileyen bir bilginin paylagilmamasi iiretim yada hizmette istenmeye
sonuclar dogurarak verimsizlige ya da kalite kaybina neden olabilmektedir (Biilbiil,
2013: 47). Orgiite ait dokiiman ve kayitlarin tahrip edilmesi, orgiite ait stratejik
bilgilerin {igiincii sahislarla paylasilmasi, iist yonetim ve calisma arkadaslari ile
kasitl olarak yanlis bilgi vermek, egitimli ya da tecriibeliymis gibi davranarak yanlis
bilgilerle belirli konumlara gelmek, bir hatasin1 kapatmak i¢in yetkililere ve {ist
yonetime yalan sOylemek gibi davraniglar bilginin kotiiye kullanimina 6rnek

verilebilir (Ormeci, 2013: 38).

Kaynaklar1 ve zamani kotliye kullanma; ¢alisanlarin bireysel ¢ikarlarini orgiit
¢ikarlardan iistiin tutmalaridir. Orgiit adina veya orgiit amacina yapilacak kaynak
kullaniminda keyfi olarak hareket etmek is verimliliginin diismesine sebep
olmaktadir. Calisanlar zaman zaman Orgiit ¢ikarlarin1 géz ardi ederek orgilite ait
varliklari, olanaklari etkili bir bigimde degerlendirememektedirler (Demirel, 2009:
123). Son zamanlarda bazi orgiit calisanlarinin is zamani eglence amagl internete
girmek, aligveris sitelerinde gezinmek, internetten oyun oynamak vb. gibi bazi
olumsuz negatif sapma davraniglari ¢alisanin gorevini ihlal etmesine, orgiitiin kural
ve normlarima uygunsuzluk yaratmasina neden olmaktadir (Baymn ve

TerekliYesilaydin, 2014: 85).



Ise devamsizlik, ise devamsizligin &rgiitsel verimlilik ve motivasyon iizerinde negatif
bir etkisi vardir. Ise devamsizlik, 6rgiit ici sosyal ve psikolojik huzursuzlugunda bir
sonucudur (Ormeci, 2013: 38). Bireylerin bilingli olarak ise ge¢ gelmeleri, isten
erken ayrilmalari, izinsiz ise gelmemeleri, molalar1 izinsiz uzatmalar, isten
kaytarmalar1 sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Bilingli veya kasitli devamsizlik yapan
calisanlar, is siireglerinin yavaslamasina, {iretimin azalmasimna Sebep olmakta ve
ayrica diger ¢alisanlara kotii ornek teskil etmekte, 6zensiz ¢alisma ile isin kalitesini
diisirmekte, standartlara uygun olmayan {iriin ve hizmet sunumu ile isletmenin
itibarin1, miisteri giiveninin sarsilmasina neden olabilmektedirler (Oziiren, 2017: 43).
Orgiit igindeki ¢alisanlarin genelinde mazeretsiz ise gelmeme ve devamsizlik gibi
davraniglar diger ¢alisma arkadaslarina ya da ise yeni baslamis bireylere kotii rol
model olmakta ve zamanla diger ¢alisanlar tarafindan da sergilenmesine zemin

olusturmaktadir.

Ayrimcilik, bireylere veya gruplara, diger bireylere veya gruplara gore daha fazla 6nem
verilmesi veya farkli muamele yapilmasidir. Is yerinde ayrimeilik sik olarak yasanmasa
da bu davrams gergeklestiginde kolayca unutulmayacak olumsuz etkilere neden
olacaktir. Ayrimcilik bireysel algilar iizerinde 6nem arz etmektedir. Bu davransslar is

tatminini ve ¢alisma yasamini olumsuz etkilemektedir (Dogan, 2017: 84)

Yabancilasma, oOrgiite yabancilasan ¢alisanlarin, Orgiite olan bagliliklarin1 da
azalmakta, baglilig1 azalan ¢aliganlarin 6nemli bir boliimiiniin ilk bir iki y1l i¢erisinde
orgiitlerinden ayrildiklar1 ya da diisiik performans sergiledikleri ve g¢alisanlarin
islerini sabote ettikleri ve saldirgan davranislar icine girdikleri goriilmektedir (Iyigiin
ve Cetin, 2012: 15). Is kalitesinin diisiikliigii,kasitl olarak isi yavaslatma, belirli bir
standardin ve kalitenin altinda is yapma gibi diisiik is kalitesine yonelik {i¢ davranisi

icermektedir (Ozkan, 2017: 81).

Madde kullanimi, madde kullanimi sonucunda ¢alisan, isini diizgiin yapamayacak ve
isin  kalitesinin diigmesine neden olacaktir. Ayrica isyerinde kaza olasiligin
arttiracagindan kendilerinin ve calisma arkadaslarinin can giivenligini de tehlikeye

atacaktir. Kasitli olarak is sagligi ve giivenligi onlemlerini almayan g¢aliganlar da
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benzer sekilde is yerinde kazalarin olugsma riskini arttiracak ve gilivenligi tehlikeye

diisiirecektirler (Oziiren, 2017: 43).

Sozli ve fiziksel saldirilar, orgiit liyelerinin birbirine s6zlii olarak saldirmalar
hakaret etmeleri veya asilsiz sdylentiler c¢ikararak caligma arkadaslarini kiiciik
diistirmeleri isletmede huzuru bozacak davranislardir. Uygunsuz fiziksel eylemler
olarak nitelendirilebilecek olan ¢aligma arkadasina saldir1 ve cinsel tacizde bulunmak
gibi eylemler isletmelerde istenmeyen ve hukuki sonuglar1 da olabilecek son derece
rahatsiz edici davraniglardir. Bu tiir davraniglar is performansinin diismesine neden
olacag gibi psikolojik sorunlara da yol acabilmektedir (Oziiren, 2017: 43). Sozlii
veya soOzsiiz yapilan saldirilar bireyleri duygusal anlamda da yipratma amaci
giitmektedir. Duygusal siddet fiziksel siddetten farkli olarak psikolojik olarak daha
yaralayici ve tespiti zor bir siddet boyutudur. Duygusal siddetin fiziksel siddet gibi
somut kanit1 olmamasi tespitini ve takibini zorlastirarak bu tiir siddetin énlenmesi

ontinde 6nemli bir engel olusturmaktadir (Biilbiil, 2013: 48).

Giivensizlik, bireyin gilivenlik prosediirlerine uymayarak kendisini, ¢alisma
arkadaslarin1 ve miisterileri tehlikeye atmasi gibi dort davranis tiiriinii igermektedir
(Ozkan, 2017: 81). Sosyal baski, bireyin icinde yasadig1 6rgiit ile ¢alisma arkadaslar
ile olan iligkilerine yonelik yapilan eylemlerdir (Demirel, 2009: 126). Calisanlara
cevreden gelen olumlu tepkiler, is performansinda olumlu etkileyecektir. Sosyal
baskilarin yogunluk ve siklik derecesine bagli olarak orgiit i¢i iletisim ve iligkilerde
yipranma Ve yikimlar yasanabilmekte, bu da c¢alisanlarin iretkenlik karsiti
davranslar sergilemelerine neden olmaktadir. Orgiit i¢i is arkadaslar1 ve ydnetici
kaynakli sosyal baskilar arttikga calisanlar da bu baskilara karsilik gelecek tepkiler
gelistirmektedirler (Demirel ve Segkin, 2009: 156).

Mobbing, kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslayan bir
siirectir. Onceleri bir kisinin veya bazi kisilerin, bir kisiye veya birka¢ kisiye
diismanhigr bi¢ciminde gelisen Orgiitsel psikolojik siddet sonucunda magdur, once
kendisine ve daha sonra gevresine karsi yabancilagsmaya baglar. Siireg, ise karsi

kayitsizlik, bikkinlik, yilginhik, performans distikliigii ile baslar ve istifayla
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sonuglanir. Orgiit icinde is doyumu ve orgiite baglilikta azalma yasanirken, isgiicii

devir oraninda gozle goriiliir artis yasanir (Tinaz, 2006: 12).

1.2. ORGUTLERDE URETKENLIK KARSITI DAVRANISLARI
OLUSTURAN NEDENLER

Uretkenlik karsit1 is davranislari iizerine yapilan birgok calisma, diismanlik ya da
saldirganlik ifade eden davraniglar temel almaktadir. Bu davraniglarin ¢ogu, bireyin
orgiit i¢inde ve sosyo-psikolojik cevresinde karsilastigr diis kirikliklar1 ya da
kizginliklar1 gibi negatif duygularla iligkili olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Birey ¢evresinde karsilastigi problemlere tepki olarak negatif duygulara biiriinmekte
ve bu duygular dogrultusunda tepki vermektedir (Spector vd., 2006: 448; Akt.
Dogan ve Kilig, 2014: 274). Ornegin is yerine yonelik stres algismin kuvvetli oldugu
bireylerin performans1 diisik ve devamsizlik davranmisinin  sikhigi  fazla
olabilmektedir. Ayn1 zamanda yiiksek stres seviyesi is yapis siireclerinde aksamaya

sebep olabilecek bir durumdur (Biilbiil, 2013: 33).

Uretkenlik karsiti davranislarin olusmasinda ¢evresel etmenler; “tesvikler, firsatlar,
kiskirtmalar” hizlandirici bir etki yapmaktadir. Kisilik degiskenleri; “dligman gorme,
Onyargi ve Ozseverlik (narsisizm)”, tretkenlik karsiti is davranislarina neden olan
siirecte biling boyutu; “degerlendirme, atfetme” iizerinde etkilidir. Duygu boyutu;
“kizginlik, endige” ise olumsuz duygular ve kizgin karakter kisilik degiskeninden
etkilenmektedir. Denetim odagi ve bireysel kontrol ise, iretkenlik karsiti is

davranslarini azaltic1 bir etki yapmaktadir (Oziiren, 2017: 54).

Uretkenlik karsiti davranisin belirleyicileri bireysel faktorler ve durumsal faktdrlerdir
(Behrem, 2017: 42) (Bkz: Sekil 1). Sapma davranisinin olusmasinda kisisel
faktorlere gore oOrgiitsel faktorler daha belirleyici bir rol iistlenmektedir. Ciinkii bu
davraniglar ya yonetici, ¢alisan veya calisanlarin kendi aralarinda ya da orgiit ile
calisanlar arasinda goriilmektedir (Demir, 2009: 64). Durumsal ve bireysel
belirleyiciler motivasyon ve kontrol olmak iizere iki baskin agiklayict mekanizmaya
gore smiflandirilmaktadir. Motivasyon, bazi digsal baskilarin ya da igsel egilim

diirtiilerinin bireyleri suga yatkin bir yasam tarzin1i se¢meye zorlarken, kontrol,
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bireyin i¢sel yada dissal unsurlarca bir davranis1 sergilemesini engel olmasidir. igsel
kontrolii olan kisiler 6zdenetimleri sayesinde norm dis1 davranislar1 sergilemekten
kaginmaktadirlar. Ozdenetim sahibi olmayan bireylerde denetimler, cezalarla kontrol

saglanmaktadir (Biilbiil, 2013: 25-26).

Davraniglarin  uzun doénemli sonuglarinin  diisiiniilmesi, sosyal normlarin
i¢sellestirilmesi, sosyal bagin giiclii olmasi yada davraniglart onleyen diger dissal
kosullar gibi faktorlerin etkisiyle birey ve sapkin eylem arasinda gii¢lii engeller
olabilecegini 6ngoriir (Seger, vd., 2007: 156). Egilimler tretkenlik karsiti
davraniglarin ortaya ¢ikmasinda motive edici olan bireysel dzellikler demografik ve
kisilik ozelliklerini ifade etmektedir. Baz1 kisilik Ozellikleri bu tip davraniglarin
gosterilmesinde daha etkili olmaktadir. Ornegin;“heyecan arayan bireylerin sug riski
tasiyan faaliyetlere daha yatkin oldugu, kriminal kuramlarda ortaya atilan
goriislerdendir (Oziiren, 2017: 55). Igsel kontroliin tam aksine sonucu cekici kilarak
bireyi tiretkenlik karsit1 davraniglara yonlendiren tiim kisilik farklarini temsil

etmektedir (Biilbiil, 2013: 26).

Tetikleyiciler, bireyin disinda gergeklesen olaylar veya bu olaylarin bireyce algilanig
sekli dolayisiyla bireyi tiretkenlik karsiti davranisi tesvik eden unsurlardir (Biilbiil,
2013: 26). Tetikleyiciler; dissal olaylara bir tepki olarak itiretkenlik Kkarsiti
davraniglara tesvik eden igsel algilardir. Bu tiir olaylara 6rnek olarak; ticret kesintileri
yapma ya da licretsiz fazla ¢alistirma verilebilmektedir. Greenberg’in (1990) yaptig
bir arastirmada; gecici olarak {icret kesintisi gergeklestirmis iki isletmede hirsizlik
oranlarmin arttigin1 tespit etmis ve adaletsizlik algisinin bazi davranislar

tetikleyebilecegi sonucuna varmistir (Oziiren, 2017: 55).

Firsatlar, bireylerin norm dis1 bir davranis sergilediklerinde bunun agir bir yaptirimi
olmadigin1 diistinmelerine sebep olarak {iretkenlik karsiti davramsa firsat taniyan
unsurlardir (Biilbiil, 2013: 26) ve iiretkenlik karsit1 bir davranigin sergilenmesini
kolaylastiran uygulamalar, orgiit iklimi, isletmenin kural ve normlarinin uygulanma

eksikligi, izleme, denetleme bosluklar da firsat olarak sayilmaktadir (Oziiren, 2017: 55).
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MOTIVASYON

A

EGILIM TETIKLEYiICILER
Sonugclarini ya da eylemin Bir tepki niteliginde iiretkenlik
kendisini daha gekici kilarak, karsit1 davranislara yol agabilen
bireyi tiretkenlik karsiti digsal olaylar

davranislar sergilemeye iten
bireysel dzellikler.

KISISEL DURUMSAL
“ jCSEL KONTROL T FIRSATLAR o
Uretkenlik karsiti Uretkenlik karsit1 davranis is
davranislarin meydana davranislarimi gergeklestirme

cabasini istenen sonuglara aligmay1
kolaylastirarak ya da olasi sonuglari
kisi i¢in daha katlanir kilarak

ozellikler. kolaylastiran durumlar ya da algilar

gelmesine karsi engel
gorevini goren biitiin bireysel

KONTROL

Sekil 1: Uretkenlik Karsit1 Davranislarin Belirleyicileri
Kaynak: Marcus, Schuler, 2004: 650-651; Akt. Seger vd., 2007: 25

I¢sel kontrol, bireyi iiretkenlik karsiti davranis sergilemekten alikoyan demografik ve
kisilik oOzelliklerinden kaynaklanan tiim bireysel farkliliklari, o6zellikleri ifade

etmektedir (Biilbiil, 2013: 26).

Demir (2009: 68) tiretkenlik karsit1 is davranisinin olusumunda durumsal faktorlerin
kisisel faktorlerden daha belirleyici oldugunu belirtmistir. Arastirmact tarafindan
olusturulan Tablo 1°de tretkenlik karsiti davranislarin bireysel ve orgiitsel nedenleri

gosterilmistir (Giiltag ve Eriglic, 2019: 58).
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Tablo 1: Uretkenlik Kargiti Davranislarin Bireysel ve Orgiitsel Nedenleri

BIREYSEL FAKTORLER ORGUTSEL FAKTORLER
v" Moral ve motivasyon diizeyi
v Gerekli olan beceri ya da araglardan )
yoksunluk v Orgiitsel adaletsizlik
v Orgiitsel giivensizlik v Yetersiz orgiitsel destek,
v Giigsiizlik v" Yanlig yonetimsel uygulamalar,
v Orgiitsel engellenme ¥ Diisiik is kontrold
v s tatmini v’ Fiziksel agidan uygun ya da yeterli
v Ast-iist iliskileri olmayan ¢aligmaortami
v Duygusal zeka v' Yonetimsel baskilar
v Kisilik v Orgiit kiiltiirii
v Oz yeterlilik algist v' Orgiitiin {icret, terfi ve kariyer imkanlari
v Kontrol odag v" Rol gatismast ve rol belirsizligi
v" Negatif duygusallik Y Orgiit iklimi
v" Orgiitsel baglilik ve ise adanmuglik v Etkiklim
v' Yas, cinsiyet ve medeni durum
v Egitim diizeyi
v Tiikenmislik diizeyi

Kaynak: Giiltag ve Erigii¢, 2019: 58

1.2.1. Kisisel Faktorler

Yapilan arasgtirmalar bireylerin sahip olduklar1 ve siireklilik arz eden kisilik
ozelliklerinin {iretkenlik karsiti davramislar gostermelerinde etkili oldugunu ileri
stirmiistiir. Kisisel faktorleri; demografik faktorler (Yas, cinsiyet, medeni durum,
kidem, egitim durumu, sektorde ¢alisma siiresi vb.) kisilik ve kisisel egilimlerdir
(Oziiren, 2017: 58).

Demografik faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi
gibi kisisel oOzelliklerden olusmaktadir. Sektérde c¢alisma siiresinin  artmasi

calisanlarda orgiit i¢indeki norm dis1 davraniglarin alisilmasina sebep olabilmektedir.
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Uzun siire boyunca ayni ortamda bulunan ¢alisan basta yanlis ve etik dis1 olarak
nitelendirilen davranislari1 zamanla kabullenebilmektedir. Calisma siiresinin kisa
olmasi bireyle orgiit arasindaki bagin gelismesini engellemekte ve tiretkenlik karsiti
davranig egilimini olumlu yonde etkilemektedir. Cinsiyet ve aile biiyiikligi ise
devamsizlik tizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Kalabalik aile mensubu kadinlarin ise
gec gelme veya devamsizlik oranlart daha yiiksektir. Ekonomik durum agisindan da

durumu kisith calisanlarda alkol ve uyusturucu madde kullanimin daha yaygin

oldugu belirtilmektedir (Biilbiil, 2013: 33).

Demografik faktorlerle c¢esitli iiretkenlik karsiti davramiglar arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalar yeni, gen¢ ve yari-zamanli calisanlarin bu tip davranislara
yonelmeye daha yatkin olduklarini gostermektedir. Bunun temelinde yatan sebep ise,
aidiyetin diisiik olmasi ve ise yeni baslayanlarin yasadigi yalmizlik olarak ifade

edilmektedir (Behrem, 2017: 43).

Grasmick ve Kobayashi (2002), yaptigi c¢alismada cinsiyetin sapma davranisi
tizerinde etkili oldugunu ifade ederken erkeklerin kadinlara gore daha fazla
saldirganlik gosterdikleri, kadinlarin daha ¢ok fiziksel ve sozlii tacize ugradiklarim
belirtmektedir. Kadinlarin daha ¢ok ise devamsizlik, ge¢ gelme, erken ayrilma gibi
yollara bagvurduklar1 goriilmektedir. Yapilan c¢alismalarda bireyin medeni durumu
ile sapma davranis1 arasinda zayif bir iliski bulunmustur. Ancak evli olanlarin bekar

olanlara gore daha sorumluluk i¢inde olduklar1 sdylenebilir.

Egitim  diizeyi  dustikkge kisisel davramiglarmm  sekli ve sonucu da
degisebilmektedir. Oyle ki, etkilerinin ne sekilde olabilecegi diisiiniilmeden yapilan
bir eylemin sonucunda olusan pismanlhik, olast biliylik zararlarn telafi
edememektedir (Demir, 2009: 61-62). Kisilik, 6z yeterlilik algisini, kontrol odagi ve
negatif duygusallik gibi kisisel 6zelliklerin dolayli veya dogrudan iiretkenlik karsiti
davranisa neden oldugu tespit edilmistir (Polatg1 vd., 2014: 4). Bireyin belirgin,
degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinden birisi de kisiligidir. Bir kisinin kendine
0zgl duygu, diisiince ve davranis kaliplarini ifade etmek i¢in kullanilan kisilik, ilk
cocukluk yillarinda sekillenen ve genellikle sonraki donemlerde de degisiklikler

gostermeden devam eden bir 6zelliktir. Objektif ya da subjektif bir kavram olarak
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kisiden kisiye farklilik gdstermesi, insanlarin kendisini, baska insanlar1 ve olaylar
algilama, yorumlama ve degerlendirme bi¢imlerinde, duygusal tepkilerinde,
bireylerarasi iliskilerde, gereksinim, istek ve diirtiilerini doyurma bigimlerinde

kendini gosterir (Demir, 2009: 62).

Kisilik, bireylerin Orgiitsel ¢evreyi algilama ve degerlendirme bicimlerini, sosyal
etkilesim diizlemlerine iliskin olumlu veya olumsuz tepkilerini belirleyen 6énemli bir
unsurdur. Kisiligin, ¢alisma yasaminda bireylerin davraniglarinin kritik bir bileseni
oldugu vurgulanmaktadir. Bu baglamda kisiligin, orgiitsel siireclere zarar veren
davraniglar kapsaminda degerlendirilen iiretkenlik karsitt davranislar {lizerinde de
etkili oldugunu ifade etmek miimkiindiir (Kanten, vd., 2015: 373). Kisisel egilimler
de iiretkenlik karsiti davranislari etkilemektedir. Kaygi ve kizginlik gibi olumsuz
duygular tasiyan bireylerin, liretkenlik karsitt davranis egilimlerini arttirmaktadir.
Kisisel egilimlerde bireyin kizginlik, korku, kaygi, diismanlik gibi iiziicii duygular
hissetme diizeyi ile iretkenlik karsiti davranmiglar sergileme iligkileri pozitif

yonlidiir (Secer ve Secger, 2007).

Biligsel dayanikliliktan yoksun kisilerin; strese daha yatkin olduklari, fazladan
verilen isleri yiik olarak algiladiklari, giicli kisilik 6zelligine sahip olanlarin ise
hayati ilgin¢ ve heyecanli bulduklari, bu nedenle de is yasaminda daha az stres
yasadiklari, verilen isleri ilerleme firsati olarak degerlendirdikleri kabul edilmektedir.
Iyimser bakis agisina sahip olanlarin is yerinde karsilastiklar1 uygulama ve siiregler
karsisinda daha direngli olduklarm1 ve olaylarn pozitif bir yaklagimla
degerlendirdiklerini buna karsin karamsar bakis acisina sahip olanlarin is yerinde
karsilagtiklar1 olaylari olumsuz olarak algilamaya daha yatkin olmalarindan dolay:
asir1 yiprandiklarini ortaya koymaktadir (Demirel ve Segkin, 2009: 149).

1.2.2. Durumsal Faktorler

Uretkenlik karsiti davraniglarin durumsal belirleyicileri drgiitsel kosullardan ve isin
niteliginden olusmaktadir. Orgiitsel Kosullar; ydnetimin kullandig1 denetim sekli,
orgiitte uygulanan odiillendirme sistemi, takim ¢aligmasinin agirlikli oldugu orgiitsel

ortamlarda grup normlarma uymaya yonelik sosyal baski ve grup etkisi, is
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performansi ile ilgili karmasiklik derecesi, adil olmayan uygulamalar ve ¢alisanlarin
Orgiite olan giivenin sarsilmasi, iicret, terfi, kariyer olanaklar1 ve son olarak orgiit
yapisinin biiytikligi, isleyisi, bulundugu sektordiir (Behrem, 2017: 44; Seger vd.,
2007: 160; Demir, 2009: 64).

Isin niteligi, bir is yap: geregi fazla katma deger iiretmeyecek ve diisiik sorumluluk
gerektirecek bir nitelige sahip olmasi bireylerde birtakim UKD’larm ortaya
cikmasina sebep olabilmektedir. Bunun nedeni bireyin isi benimsemesi i¢in yeterince
sebep bulunmamasindan dolay1 ise baghiliginin az olmasi ve buna bagl olarak da

UKD daha yatkin olabilmesidir (Biilbiil, 2013: 27).

Calisanlarin ise vermis olduklar1 deger &rgiite bagliliklarmi da etkilemektedir. Isini
anlamsiz bulan calisanlarda ise yonelik ilgisizlik olusacak, orgiite karsi baglilik
olugsmayacaktir. C61 (2008: 39)’ e gére “isini anlamli bulmayan ve bu nedenle ilgisiz
olan calisanlardan yliksek performans beklemek miimkiin olmayacaktir”. Benzer
sekilde yaptiklar1 isi anlamli bulan, isini yapmak i¢in gerekli becerilere sahip olan,
gorevini nasil yerine getirecegine karar verebilen ve isi ilizerinde etkiye sahip
olduguna inanan bireylerin bu algiya sahip olmayan ¢alisanlardan gorece daha
yiiksek performans diizeyine ulasacaklar1 ifade edilmektedir (Ozkan, 2017:6).
Ayrica isin karmagikligi, rotasyon, gorevde 6zerklik gibi is nitelikleri, bireyin 1yi bir
performans sergilemesinde etkin olabilecedi gibi calisanlar1 iiretkenlik karsiti

davraniglara yonlendirebilmektedir.

Iceriksel etmenler ise; iilke genelinde ve iginde bulunulan sektor dzelinde; issizlik
orani, ekonomik durum, 1§ ve lirlin arz talep dengesi gibi dis c¢evre unsurlarim
kapsamaktadir. Ekonomik durumun bozuldugu, issizlik oranin arttig1 ve piyasalarda
iirtin talebinin diisiip isgilicii arzinin fazla oldugu durumlarda, calisan bireyler igin

iiretkenlik karsit1 davranislarda bulunma olanag1 diismektedir (Oziiren, 2017: 61).
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1.3. BIREYE VE ORGUTE YONELIK URETKENLIiK KARSITI DAVRANIS
MODELLERI

1.3.1. Baron-Neuman Modeli

Baron ve Neuman’a (1996); Neuman ve Baron (2005)’a gore ise tiretkenlik karsiti
davraniglar, sozlii-fiziksel, dolayli-dolaysiz ve aktif-pasif olmak {izere ii¢ grupta
incelenebilmektedir. Bu ii¢ grup davranis, ikiserli olarak degiserek (her bir boyut dort
kez kullanilarak) sekiz farkli davranis ¢esidini meydana getirmektedir (Dogan ve

Kilig, 2014: 120).

Sozlii ve Fiziksel Saldirilar; ¢alisanin sosyal iliskilerine, itibarina, mesleki ve
sagligina dogrudan veya dolayli olarak saldirilmasidir. Bu tiir saldirilar, calisani
orgiitten soyutlamaya yonelik bilingli ve sistematik bir sekilde yapilmaktadir.
Davenport, Schwartz ve Elliott (2003)’e goére ¢alisanin yalmiz birakilmasi,
iletisiminin engellenmesi, hice sayilmasi, hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikarmak,
giiling duruma diisiirmek, arkasindan kotii konusmak gibi sosyal ve itibari zedeleyici
davraniglara maruz kalmasidir. Ayni1 zamanda c¢alisani, fiziksel olarak agir isleri
yapmaya zorlamak da {iretkenlige aykir1 davranigin ortaya c¢ikmasina temel

olusturmaktadir (Ormeci, 2013: 40).

Fiziksel saldirganlik; bireyin hedefe yonelik, itme, diirtme, saldirma, istenmeyen
dokunuslar, ekipmani1 bozarak zarar verme gibi kuvvet gerektiren eylemleri igeren
davraniglardir. Sozel saldirganlik, kotli ve istenmeyen sozler sdyleyerek, asagilama,
bagirma, haykirma, tenkit etme, hakaret, dedikodu gibi davraniglari icermektedir.
Aktif saldirganlik bireyin hedefe zarar verme amagli davranmislarini igerirken, pasif
saldirganlik hedefin gereksinimi ve degerlerine yonelik davranislar ifade etmektedir.
Diger taraftan dogrudan saldirganlik hedefin kendisine yapilan davranislari, dolayl
saldirganlik ise Orgiitii veya Orgiit liyelerini etkileyecek ama oOncelikle kendisini

hedef alan davraniglar1 kapsamaktadir (Demir, 2009: 52).
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Tablo 2: Baron ve Neuman’in Uretkenlik Karsiti Davrams Modeli

Fiziksel/ Aktif/ Pasif Dolayli/Dolaysiz
Sozel
DOLAYLI DOLAYSIZ
*Hirsizlik *Silahl1 Saldirt
*Kundaklama *Cinsel Saldirt
*Miilke Zarar Verme *Koti Bakis Atma
AKTIF *Kaynaklara Zarar Verme *Ko6tii Mimikler Yapma
*Kaynaklar1 Saklama *Caligma arkadaslartyla ¢catigma
*Hedef birey tarafindan
diizenlenen toplantilara gec *[sle ilgili sosyal toplantilara
katilma katilmama
FiZiKSEL *Hedef bireyi kotii *Hedef birey igeri girer girmez oday1
hissetmesi i¢in ise ge¢ gitme | terk etme
PASIF *Hedef bireyin refahini *Kasten yavas ¢aligma
korumada basarisiz olma
*[htiya¢ duyulan kaynaklar1 vermeyi
*Onemli sorunlarla ilgilenen | reddetme
bireyleri oyalama
*Hedef bireyin kendini ifade etmesini
*Hedef bireye verilecek olan | engelleme
zammi-promosyonu gegerli
bir neden olmaksizin
onaylamama
*Hatalar i¢in baskalarini *Tehdit etme
suglama *Bagirip ¢agirma
*Cinsel taciz yapma
*Hedef bireyin arkasindan *Asagilama, alay etme, kaba/saygisiz
AKTIF konusma sozlerle igneleme
*Haksiz yere sert elestiri yapma
*Dedikodu ¢ikarma/yayma
SOZLU *Hedef bireyi baskalarina

kars1 kiiclimseme

*Bagkalarin1 hedef bireye
kars1 kigkirtma
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*Bilginin ulastirilmasini *Telefonlara kasten cevap vermeme
ihmal etme
*Hedef bireyle konugsmama
*Hedef birey hakkindaki

dedikodular1 yalanlamay1 *Beddua etme, lanet okuma
PASIF ihmal etme
*Hedef bireyin isteklerini reddetme
*Hedef bireyi korumay1
ihmal etme *Zor zamanlarda diisiik ilgi gdsterme

*Qlast tehlikelere karst
hedef bireyi uyarmama

*Hedef birey i¢in Onem arz
eden bilgileri saglamay1
ihmal etme

Kaynak: Baron, Neuman, 1996: 164; Neuman, Baron, 2005: 20; Akt., Dogan ve Kilig, 2014: 120

Saldirgan davraniglarin dolayli ve dolaysiz boyutuna ek olarak Neuman ve Baron
(2005) tarafindan, gizli ve agik saldirgan davraniglar olarak yeni bir boyut daha
tanimlanmistir. Hedef birey tarafindan varligi kolayca fark edilebilen, silahli saldiri,
sozlii ve fiziksel taciz, cinsel taciz, vb. seklindeki davranislar, acik saldirgan
davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Hedef birey ve igletme tarafindan varliginin
anlasilmasi kolay olmayan; bilginin ulastirilmasmi ihmal etme, kaynaklara erigimi
engelleme, telefonlara kasten cevap vermeme, olasi tehlikelere karsi uyarida
bulunmay1 ithmal etme, toplantilara kasten ge¢ kalma, vb. gibi davranislar ise gizli

saldirgan davranislar olarak tanimlanmaktadir (Oziiren, 2017: 50).
1.3.2. Robinson- Bennet Modeli

Sapma davranisi yaklagimi Robinson ve Bennet (1995) tarafindan gelistirilmistir.
Arastirmacilar sapmay1 kalite ve miktar olarak iiretime verilen zarar olarak ifade
etmisler ve konuyu derinlemesine inceleyerek bir tipoloji olusturma c¢abasina
girmislerdir. S0zl edilen tipoloji Sekil 2°de goriilmektedir. Sekilde goriildiigl iizere
bu tipolojide sapma davranislart iki temel yonden ele alinmaktadir. Bunlardan
birincisi Orgiitsel ve kisileraras1 eksendir ve bu boyut sapma davranisinin hedefine
isaret etmektedir. Ikinci eksen ise az &nemli- ¢ok onemli seklinde bir siirekliligi

temsil etmekte ve sapma davramisinin siddetine vurguda bulunmaktadir. Bu
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boyutlandirma sonucu olusan dort hiicre ise iiretim sapmasi, miilkiyet sapmasi,

politik sapma ve kisisel saldirganlik olarak ifade edilmektedir (Ozkan, 2017: 79).

Isletmeye yonelik onemsiz sapkin davranislar, iiretimde saptirma boyutu; ciddi
davraniglar ise miilkiyete karsi sapkinlik boyutu olarak tanimlanmaktadir. Benzer
sekilde bireye yonelik 6nemsiz sayilabilecek davranislar, politik sapkinlik boyutunu;

ciddi davranislar ise kisisel saldir1 boyutunu olusturmaktadir (Oziiren, 2017: 45).

ORGUTE YONELIK
URETIME SAPTIRMA MULKIYETi SAPTIRMA
e isten erken ¢ikma e Arac- gereclere zarar verme
e Uzun molalar verme e Risvet alma
e  Kasten yavas calisma e  (Calisma saatleri konusunda
e  Kaynaklari bosa yalan soyleme
kullanma e s yerinden bir seyler calma
AZ ONEMLI COK ONEMLI
POLITIK SAPTIRMA BIREYE SALDIRI
e Adam kayirma e  Cinsel taciz
o s arkadaslariile ilgili o  Kifretme, koti sozlerle
dedikodu yapma asagilama
e s arkadaslarini suglama e s arkadaslarindan bir seyler
e Faydasizislerle ¢alma
ugrasma o s arkadaslarini tehlikeye
atma
BIREYE YONELIK

Sekil 2: Orgiit icinde Sapkin Davranislar Tipolojisi
Kaynak: Robinson ve Bennet, 1995: 565.

Uretimde sapma, ¢alisanlarin sahip olduklar1 mesleki bilgi ve becerilerini bilingli olarak
paylasmamalari, ¢alisanin bilginin kotliye kullanmast sonucunda; orgiit i¢inde giiven
diizeyinin azalmasi, hata ve eksiklerin ortaya ¢ikmasi, sosyal iliskilerin zayiflamasi, is
performansinin  diigmesi  gibi iiretkenlige aykirt c¢aligma davranmiglarini  ortaya
cikarmaktadir (Ormeci, 2013: 38). Miilkiyette Sapma, ¢alisanlarm yetkileri olmadan
orgiitiin varliklarina veya mallarma zarar vermesidir. Orgiitten hirsizlik yapma veya

orgiitiin ekipmanlarini sabote etme drnek olarak verilebilir (Oztiirk, 2018: 30).
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Politik sapmaya iliskin davramislar ¢calisanlar arasinda taraf tutarak haksizlik yapma ya da
adam kayirma, sdylenti ve dedikodu ortamlart orgiitlerin is diizenini yikici etkiye sahiptir.
Calisanlarda kaygi, endise, korku, huzursuzluk gibi moral c¢okiintiilerine yol
acabilmektedir. Isyerinde yapilan dedikodunun, hedef secilen kisilere oldugu gibi isyerine
de zararlar vermesi kaginilmazdir. Sonraki asamalarda karalamalar baslar. Kisi hakkinda
asilsiz iddialar, dedikodular, cesitli iftira ve suglamalar, siyasi ve dini inanglar ile alay
etme, kararlarini siirekli sorgulama, kiiglik diistirticli isimlerle ¢agirma ve unvan goz ardi

etme en sik karsilagilan sapma davranislari arasindadir (Demir, 2009: 54 ).

Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh ve Kessler (2006) iiretkenlik karsiti davraniglari
kotlii davranma, tiretimden sapma, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme olmak iizere bes
farkli kategoriye ayirnustir. Kotii Davranma: Is arkadaslarina zarar vermeye yonelik
asagilama, kiiciikseme, yok sayma, korkutma, tehdit etme gibi psikolojik ve fiziksel
olarak zarar verici hareketleri icermektedir (Polati, Ozgelik, vd., 2014: 4). Orgiit
icerisinde digerlerine yoneltilen fiziksel ya da psikolojik zararli davraniglarla birlikte,

bireyi gormezden gelme, bireye vurma ya da onu itme davraniglarini igerir.

Uretimden Sapma: Kisginin gdrev tamminda yer alan isleri bilerek ve isteyerek
gerektigi gibi yapmama, yanlis yapma, diisiik performans sergileme, kasitli olarak
basarisiz olma, isi agirdan alma ve is yOnergelerine uymama gibi davranislari
icermektedir (Polatg1, Ozgelik, vd., 2014: 4). Zaman sinir1 olan isleri yavastan alma

gibi is gorevlerini kasith olarak basarisizliga ugratmadir.

Sabotaj: Orgiite ait mal ve miilkii bozmaya, tahrip etmeye yada yok etmeye yonelik
davranislar icermektedir (Ocel ve Aydmn, 2010: 74; Biilbiil, 2013: 17).Sabotaj ile
iretime zarar arasinda bir kiyaslama yapildiginda, {iretime zararin daha pasif bir
yapiya sahip oldugu, zarar verici davranislariin belirlenmesinin daha zor oldugu ve
sabotajdan daha az zarar verici oldugu sdylenebilir (Biilbiil, 2013: 17). Orgiit

varliklarinin zarar gérmesi ya da bozulmas: ile ilgilidir.

Geri Cekilme: Calisma saatleri i¢inde ise gereken zamam ayirmama, gereksiz molalar, ise
gec gelmek ve isten erken ayrilmak gibi is yeri verimliligini sabote eden davraniglardir

(Dogru 6z ve Ozdemir, 2018: 399). Geri ¢ekilme davramsina basvuran birey isletmeye
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dogrudan zarar vermek niyeti tagimadan icinde bulundugu stres faktorlerinden,

adaletsizlik, tatminsizlik duygularindan uzaklasmayi istemektedir (Oziiren, 2017: 52).

Hirsizlik: Kisilerin calisanlara veya igverene ait mal ve esyalari ¢calmaya yonelik
egilim ve davramiglarimi gostermektedir (Kapusuz ve Biger, 2018: 235). Hirsizlik;
“bireylerin igyerlerinden nakit para, hammadde, iiriin, esya c¢almasi, hizmet veya
triinleri bedelsiz vererek ¢alisan indirimlerini kotliye kullanmalar1 olarak

tanimlanabilir” (Oziiren, 2017: 42).
1.3.3. Pearson Modeli

Orgiitsel faaliyetlerin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesine engel olan, orgiitsel ve
bireysel miilkiyete zarar veren, Orglit icindeki bireylerin performansini ve
verimliliklerini azaltarak, genel orgiitsel performansinin diismesine yol agan,
olumsuz sayilabilecek biitlin davranis tiirleri, iiretkenlik karsiti davranig olarak ifade
edilebilecektir. Sekil 3’de goriilen her bir davranis tiirii, tiretkenlik karsiti davraniglar

igerisinde degerlendirilmektedir (Dogan ve Kilig, 2014:112).

URETKENLIK KARSITI DAVRANIS

Sapkin Davranisg

| |

Fiziksel Siddet
Saldirganlik
Psikolojik Siddet (Bezdirme)

Zorbalik/Duygusal Suistimal

Nezaketsiz Davranislar

Sekil 3: Pearson’in Uretkenlik Karsit1 Davranis Tiirleri
Kaynak: Pearson vd., 2005; Akt., Dogan ve Kilig, 2014: 112.
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1.4. ORGUTLERDE URETKENLIK KARSITI DAVRANISIN OLASI
SONUCLARI

Uretkenlik karsit1 davranislar drgiite veya orgiit calisanina kars1 yapilabilmektedir.
Isyerinde kasadan para alinmas1 dogrudan 6rgiite yonelik bir davranis iken, ¢alisma
arkadasinin fikrinin sahiplenilmesi kisiye yonelik bir davranistir (Arikok ve Giindiiz
Cekmecelioglu, 2017: 917). UKD siireklilik arz etmesi nedeniyle yipratici etkisi
fazla olabilmektedir. Ustelik fark edilme olasiliklar1 da az oldugu icin, bu tiir
davraniglar tespit edilmeksizin siireklilik kazandiklar1 takdirde orgiit i¢in oldukca

zararl sonuglar dogurabilmektedir (Biilbiil, 2013: 15).

Bennett (1998)’yaptig1 arastirmasinda g¢alisanlarin %70’inin izinsiz olarak ise geg
geldiklerini, %358’inin hasta olmadigi halde kendilerini hasta gdsterdiklerini,
%?26’smin isyerinde alkol ve uyusturucu madde kullandiklarini, %48’inin isyerinde
kifirlii  konustuklarini, %79’unun isyerinde huzurlu ve mutlu olmadiklarini,
%72’sinin ise igveren ve yoneticiler hakkinda dedikodu yaptiklarini tespit etmistir.
Orgiitlerde iiretkenlik karsit1 davranislarin neden oldugu sorunlar bunlarla da smirh
degildir. Kwak, 2006 yilinda yaptigi arastirma sonuglarina gore; c¢alisanlarin
%33’linlin hirsizlik ve dolandiricilik yaptiklari, zimmetlerine para gecirdikleri,
gorevlerini kotiiye kullandiklari, mazeretsiz ise gelmedikleri ve sabotaj gibi

eylemlerde bulunduklar: sonucuna ulasilmistir (Demirel ve Segkin, 2009: 152).

Mazni ve Roziah (2011) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, Amerika’da iilke
genelindeki biiyiik ve kiigiik 6lcekli isletmelerde her yil isyeri zorbaligi ya da
saldirganligindan yaklasik 4.2 milyon dolar, hirsizliktan 200 milyon dolar, ¢alisma
saatleri esnasinda internette zaman gegirmeden 5.3 milyon dolar ve son olarak ise
gelmeme ya da devamsizliktan 6tiiri 30 milyon dolar kayip yasanmaktadir (Yalap,

2016 46).

1.4.1. Bireysel Sonuclar

Uretkenlik karsiti davramslar sonucunda bireyde; diisiik performansa, dinlenme
molalarinin  koétilye kullanilmasina, hirsizliga sebep olmakta ayrica alay etme,

lekeleme, kiifiir, s6zlii saldiri, kaba ve kirici davranislar, ayrimcilik, asilsiz dedikodu
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yayma, cinsel istismar, calisanlarin moral degerlerinde diisiise neden olmaktadir
(Demirel ve Segkin, 2009: 152). Ayrica iretkenlik karsiti davraniga maruz kalan
bireylerde stres kaynakli problemler ortaya ¢iktig1 ve bunun iiretim performanslarini

olumsuz etkiledigi saptanmistir (Biilbiil, 2013: 53).

Sozliu-fiziki taciz ve hirsizlik gibi {iretkenlik karsiti davranislar, calisanlarin
isletmeye olan giivenlerinin sarsilmasina, adalet algilarinin bozulmasina, c¢aligma
motivasyonlarinin ~ diismesine, ¢alisma ortaminin  huzurunun  bozulmasina,
calisanlarin isten ayrilmasina, ¢alisanlarin bilgi ve tecriibe birikiminin olugsmamasina

neden olmaktadir (Oziiren, 2017: 64).

Uretkenlik Karsitt Davranis tiirlerinden biri olan mobbing calisanlarin yasama
arzusunu yitirmesine, uykusuzluk ¢ekmesine, unutkanlik, alinganlik, ani ofke
durumu gibi arzu edilmeyen davranislar gelistirmesine neden olarak, orgiit iginde is
performansinin hizla diismesine neden olmaktadir (Tinaz, 2008: 9). Ayrica ¢alisanlar
tizerlerinde yaratilan baskiyr dengeleyebilmek icin ise ge¢ gelme, sik sik izin
kullanma gibi istenmeyen yollara basvurmaya baslamakta, ise karsi bikkinlik ve
yilginlik, kirtlma ve timitsizlik duygusuna kapilmakta bu baskinin sonucunda istifa

ile sonuglanan bir siirecin igine girmektedirler (Demirel ve Seckin, 2009: 157).

Uretkenlik Karsiti Davranis ekonomik etkilerin yami sira, bu davranislarin iiretim,
verimlilik ve miisteri kaybi ile diger ¢alisanlarinin zihinsel ve fiziksel sagliklarinin
kotiilesmesi gibi ciddi sebeplere de neden olmaktadir (Giildii, 2014: 50). Uretkenlik
Karsiti Davranig bireylerde motivasyon bozukluguna sebep olarak is performansini
ve verimliligini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir (Orenlili ve Cekmecelioglu,
2018:940). Uretkenlik karsiti davramis c¢alisanlarda, fiziksel ve ruhsal saglik
problemlerine neden olmakta, stresi arttirmakta, is tatmini azaltmakta, oOrgiit igi

iletisimi zarar vermekte, orgiitsel baglilig1 ve verimliligini azaltabilmektedir.
1.4.2. Orgiitsel Sonuclar

Uretkenlik karsit1 davranigin isletmelere verdigi zarar, 1992 yilinda yasal maliyetler
ve azalan verimlilik seklinde alindiginda 4,2 milyar dolar olarak hesaplanmaktadir.

Diger maliyetler ise, sigorta kayiplari, isletme iiniiniin zarar gérmesi, halkla iliskiler
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maliyetlerinin artmasi, iscilere 6denen tazminatlar ve isten ayrilmalarin artmasi

olarak gosterilmektedir (Seger, vd., 2007: 148).

Harper (1990) ¢alisanlarin biiyiik bir boliimiiniin hirsizlik, zimmete gecirme, sabotaj,
ise devamsizlik gibi davranislar sergilediklerini ve bu tiretkenlik karsit1 davranislarin
6 milyar dolar ile 200 milyar dolar arasinda kayipla sonuglandigini ifade
etmektedir (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018:940). Peterson (2002) gittikge artan
norm dis1 davraniglarin yliksek maliyetine deginmekte ve calisanlarin dortte tigiiniin
en az bir kere isverenlerine ait bir seyi izinsiz aldiklarini belirtilmektedir. Henle,
Giacalone ve Jurkiewicz (2005) ise isletmelerin%95’inin orgiit i¢i norm disi
davraniglarla karsilagtiklarin1 ifade etmektedir. Bu c¢alismadaki rakamlara gore
yaygin bir norm dis1 davranmis olan hirsizligin ABD ekonomisine maliyetinin 50

milyar dolar oldugu tespit edilmistir (Biilbiil, 2013: 53).

Orgiitlerde calisanlarin  iiretkenlik karsiti davranis  sergilemelerinin  rgiitiin
performansimin bozulmasina neden olmaktadir (Kanten, vd., 2015: 372). Orgiite olan
yansimalar1 arasinda; is siireglerinde kesintiler, yetismis is giiciinii etkin
kullanamama veya tamamen kaybetme, amaglardan sapma, kaynak israfi, i3, zaman
ve misteri kaybi, maliyetlerin artmasi, verimliligin azalmasi, piyasa itibar ve
degerinde diisme, ¢alisanlarin tiim kapasitelerinden yararlanamama ve morallerinde

diisiis sayilabilir (Demirel ve Seckin, 2009: 146).

Uretkenlik karsiti davramslarin bilingli ve sistematik bir sekilde gergeklesiyor
olmasi, Orgiitiin menfaatlerini olumsuz yonde etkilemekte, etik iklimini bozmakta,
performansini diisiirmekte ve drgiite finansal agidan yiik olusturmaktadir. Uretkenlik
karsit1 davraniglarin Orgiitsel amag¢ ve hedeflere zarar vermekle kalmamakta ayni

zamanda c¢alisanlarin giinliilk yasamlarint ve is yasamlarimi da olumsuz yonde

etkileyebilmektedir (Sezici, 2015: 3).

Uretkenlik karsiti davramslarin orgiitlere verdigi zararlarin, orgiit imajinin zarar
gormesi, halkla iliskiler maliyetlerinin artmasi, pazarlama faaliyetlerinin dolayli
olarak zorlagsmasi, sigorta kayiplari, isgilere Odenen tazminatlar, isgilicii

doniislimiiniin artmas1 ve azalan verimlilik gibi diger unsurlar ele alindiginda
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maliyetin milyarlarca dolar oldugu hesaplanmaktadir ( Giiltas ve Tiiziiner, 2017: 48).
Maliyet kayiplarina oOrnek; “gelirler, sigorta kayiplari, iriiniin lekelenmesi,
arizalanmasi veya tahrif olmasi, halkla iligkiler harcamalari, devamli miisterilerin
kayiplari, ¢alisanlarin tazminati ve is devrindeki artma” verilebilir (Appelbaum vd,
2005: 46; Akt. Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 940).

Orgiitlerde iiretkenlik karsiti davranislar, iiretimin ve verimliligin diisiik olmasina,
calisanlarin is tatminsizliklerinin yiiksek olmasina, ¢alisanlar arasinda catigsmalarin
ortaya c¢ikmasina, c¢alisanlarda kaygi, endise, korku, huzursuzluk gibi moral
¢okiintiilerine yol agabilmektedir (ErdostColak vd., 2018: 82; Demir, 2009: 54).
Orgiit igindeki calisanlarin sahip olduklar1 mesleki bilgi ve becerilerini kasitli olarak
paylasmamalar1 (UKD), orgiit icerisinde giiven diizeyinin azalmasina, hata ve
eksikliklerin ortaya ¢ikmasina, sosyal iliskilerin zayiflamasina, is performansinin
diismesine (Demirel, 2009: 123) ve orgiitiin ¢alisma diizeni igerisinde zamanin ve
kaynaklarm etkili kullanilamamasina ya da bosa kullanilmasina neden olabilmektedir

(Tufekei, 2016: 24).

1.5. ORGUTLERDE URETKENLIK KARSITI DAVRANISLARIN
ONLENMESINE YONELIK ONERILER

Uretkenlik karsit1 davramslarm ortaya c¢ikmasini dnlemek ya da ortaya ¢iktiktan
sonra diizeltme faaliyetleri ortaya koyabilmek i¢in bu tir davranislarin hangi
sebeplere dayandigimi bulmak gerekmektedir (Polatc1 ve Ozcalik, 2015: 216). Collins
ve Griffin (1998) oldukga farkli tiirleri olan bu tiretkenlik karsiti davraniglarin, daha
iyi anlagilarak Onlenebilmesi amaciyla oOrgiit i¢inde yarattigi etkiye, dogurdugu
olumsuz sonuglara bagli olarak, farkli oOnem derecesinde degerlendirilmesi
gerektigini savunmaktadir (Biilbiil, 2013: 8). Behrem’in (2017) yapmis oldugu
arastirma sonuglarindan yola c¢ikarak kisiligin, sorumlulugun ve uyumlulugun
tiretkenlik karsit1 davranislar ile negatif bir iliskisi oldugu gériilmektedir. Orgiitlerin
calisanlarina kisilikleriyle uyumlu islerde sorumluluk vermeleri, {tretkenligi
azaltacag1 gibi calisanin enerjisinin artmasina, aidiyetin olugsmasina, kisinin kendini

degerli hissedip isine yogunlasmasina, verimliliginin artmasina ve yenilik¢i
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davraniglara yonelmesine ya da yeni durumlar karsisinda iiretkenlik karsiti davranig

egilimi gostermesini engel olabilir.

Orgiit ¢alisanlar arasindaki iletisimin desteklenmesi, calisanlar igin karsilikli giiven
ortami olusturarak duygu ve diisiincelerinin agikca ifade edebilmelerinin saglanmasi
ve bu sayede orgiitsel muhalefetin engellenmesi, ¢alisanlarin 6rgiit icinde bulundugu
konum da dikkate alinarak ¢esitli karar ve degisim siireglerine katiliminin saglanmasi
(Gultag ve Erigilig, 2019: 64), yoneticilerin daha agik, daha seffaf, karar almaya
katilimin daha fazla oldugu, iletisim olanaklarinin yiiksek oldugu, dayanisma ve is
birligine dayali bir yonetim bi¢imi se¢meleri ve uygulamalar tretkenlik kargiti

davranis egilimini azaltabilir (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 946).

Uretkenlik karsiti is davranislarmin  en onemli sebeplerinden biri  orgiitsel
adaletsizliktir (Giltag ve Erigii¢, 2019: 64). Adaletin diisiik algilandig1 durumlarda,
bireylerin daha fazla sapma davranisi i¢inde olduklar1 bir gergektir (Demir, 20009:
62). Uretkenlik karsiti davramislarin isletmelere verdigi zararlar goz Oniinde
bulunduruldugunda, degerlere bagli, tarafsiz, dogru ve adil yonetim uygulamalari
yoluyla ¢alisanlarin olumlu davraniglar gostermeleri, isletmelerin uzun vadede biiyiik

kazanimlar elde etmelerine yardimci olmasi beklenmektedir (Gergek, 2017: 954).

Orgiitlerde calisanlarin adaletsizlik algisinin ortadan kaldirilmasi icin 6diil ve ceza
sisteminin gézden gegirilmesi gerekmektedir. Orgiit ¢alisanlar: kim olursa olsun ayni
yanlig davranis1 sergileyen iki bireyin cezalandirilma ydnteminin de ayni olacagini
bilmesi gerekir. Ayn1 sekilde orgiit i¢inde elde edilen basarinin 6diilii bireyler
arasinda ayni olmalidir. Bu ylizden orgiitlerde 6diil ve cezalar agik¢a tanimlamak ve
adaletin herkes i¢in var oldugunun kanitlanmasi iiretkenlik karsiti davranis agisindan

onemlidir (Giiltag ve Erigiig, 2019: 64).

Calisanlarin iretkenlik karsiti davranislara yonelmemesi icin isle ile 1ilgili
calisanlardan sik sik geri bildirimler alinmali karar almaya katilim artirilmali, bilgi
ve distincelerin saklanmadan dile getirilebilmesi igin yoneticiler tarafindan
calisanlara Ozgiir is ortamlart sunulmalidir. Ayrica calisanlarin iiretkenlik karsiti

davraniglarda bulunmamalar1 i¢in yOneticiler tarafindan adil politika ve yontemler
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uygulanmali, calisanlarin giivenlerini zedeleyecek davranislardan kacginilmali ve
isletmenin gorev tamimlari, kurallar1 ve prosediirleri calisanlara seffaf bir sekilde

aktarilmalidir (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 946).

Uretkenlik karsit1 davramislarmn oniine ge¢mek icin karsilikli giiven ve saygiya
dayanan iligkiler gelistirmek, esitlik ile adalet ilkelerine dayanan kural ve o&diil
sistemleri uygulamaya konmalidir. Verilecek cezalar, islenen sucun ciddiyetine gore
degismeli ve benzer davranislar benzer yontemlerle cezalandirilmalidir. Bunun
sebebi, calisanlarca yoOnetimin tutarli bir politika izlediginin anlasilmasin
saglamaktir (Gergek, 2017: 962). Ayrica bu tiir davraniglara maruz kalan ¢alisanlari
durumu raporlamaya tesvik edecek igten bir orgiit ortami yaratmak, isletme iginde

istenmeyen bu norm dig1 davranisi 6nemli 6lglide azaltacaktir (Biilbiil, 2013: 50).

Orgiite ve orgiitsel otoritelere giivenen galisanlar, giiven iliskisinin siirdiiriilebilmesi
dogrultusunda kendisinden beklenen davranislar1 gostermekte tereddiit etmeyecektir.
Bunun sebebi, karsi tarafin onlar1 suiistimal etmeyecegine dair algilarinin olmasidir.
Orgiite kars1 giiven hisseden calisanlardan, karsi tarafa zarar verecek ve giiven
iligkisini zedeleyecek anti sosyal davranislardan kaginmasi beklenmektedir. Bir 6rgiit
ya da yoneticiler ne kadar olumsuz olarak algilanirsa, ¢alisanlar da karsi tarafa o
kadar az giiven duyacaklar, kendilerini ve ¢ikarlarin1 korumaya yonelik tutumlar
igerisinde bulunacaklardir (Thau, Crossley ve Bennet, 2007; Akt. Gergek, 2017:
962).

Uretkenlik karsiti davranislarin érgiitlerde sadece finansal agidan degil ayn1 zamanda
hem sosyal hem de psikolojik agidan oldukga zarar verdigi bilinmektedir. Orgiitlerde
verimliligin diismesi, Uretim maliyetlerinin artmasi, Orgiit ¢alisanlarinda moral ve
motivasyon kayiplarina bagli olarak performans disiikliigii, kaynaklarin israfina
zemin hazirlanmas1 ve bunun sebep oldugu kayiplar, isletmenin piyasa degerinin
azalmas1 gibi drnekler bu zararlardan bazilaridir. Uretkenlik karsiti davranislarin
neden oldugu en biiylik problemlerden biri de Orgiit calisanlarinin Grgiitsel
bagliliginin azalmasi bu sebeple oOrgiitsel deger ve normlara ters diisen davraniglar
sergileyerek 0z menfaatlerini Orgiitsel c¢ikarlardan {istiin tutmalandir (Giiltag ve

Erigiic, 2019: 64).
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Blau (1989) yaptigi calismada isi benimseme ve orgiitsel bagliligin devamsizlik
adina belirleyici unsurlar oldugunu belirtmektedir. Bir birey isi ne kadar benimserse
ve oOrgiitsel baghiligi ne kadar yiiksekse is ve calistiklar1 isletme onlar1 o kadar
cekecek, ise gitmek i¢in o kadar motive olacak ve devamsizlik yapma ihtimali
azalacaktir. Isi benimseyemeyen ve orgiitsel bagliligi olmayan bireylerin ise daha az
motive olacaklar1 vurgulanmaktadir. Calismada isi benimseme ve orgiitsel baglilik
ile iligkilendirilen devamsizligin kasith, oOziirsiiz devamsizlik oldugunun alti
cizilmektedir. Bu hipotez ile yola c¢ikarak yaptigi arastirma sonucu, artan isi
benimsemenin Orglitsel bagliligin diisiik oldugu durumlarda devamsizlik iizerinde

gozle goriiliir bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Ote yandan orgiitsel baglilig: yiiksek olan bir ¢alisan igin isi benimseme devamsizlik
davranigini etkileyen bir unsur degildir (Biilbiil, 2013: 39). Giivensizligin hakim
oldugu bir yerde calisanlar ve yoneticiler birbirlerine siipheyle bakarlar. Diger
taraftan bir ¢alisan yoneticilerine giivense bile bazen diger calisanlara ya da orgiitiin
strateji ve politikalarina giivenmeyebilir. Bu durumda c¢alisanlar orgiit icinde
kariyerlerine ve gelecek limitlerine zarar vermektedir. Asir1 giivensizlik ¢alisanlarin
isten korkmalarina yol agmaktadir. Isleri yaparken kendilerine fazla giivenmedikleri
i¢in ¢ok fazla hata yaparlar ve bliylik zararlara neden olurlar (Giiney, 2006: 436).
Calisanlarin orgiite ve bireylere olan giivensizlikleri arttik¢a ise olan bagliliklar1 da
azalmaktadir. Bundan dolay1 {iiretkenlik karsiti davraniglarin 6nlenebilmesi icin
birey, bireyler arasi ve Orgiitsel giiven ortaminin olusturulmasi gerekir (Demirel,

2009: 125).

Orgiitlerde bazi durumlar iiretkenlik karsiti is davramslarmin ortaya cikmasiyla
ilgilidir. Bunlardan ilki orgiitiin bu tiir davraniglara karsi caydirict bir politikasinin
olup olmadigidir. Ornegin, galisanlar bu tarz davramslar sergilediklerinde ciddi
yaptirimlarla karsilasacaklarini bilirlerse, muhtemelen bu tarz davraniglara daha az
meyil edeceklerdir. Uretkenlik karsit1 davramislar ayn1 zamanda orgiitlerdeki ddiil ve

ceza politikalartyla da ilgilidir.

Psikolojideki davranis degistirme yaklasimi ile degerlendirilen bu uygulamaya gore,

calisanlarin destek gordiiklerinde bu davranislar1 sergilemeye devam edecekleri ve
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odiillendirilmeyen  ve  cezalandirilan bu  davraniglar1t  silirdiirmeyecekleri
varsayllmaktadir. Caliganlar tarafindan orgiitiin kural ve ilkelerinin nasil algilandigi
da iiretkenlik karsit1 is davramislart ile ilgilidir. Sosyal 6grenme kuramina gore,
calisanlar hem kendilerinin hem de bagkalarinin sergiledikleri davraniglarin
sonuclarini deneyimleyerek dgrenebilirler. Ornegin, bir calisan baska bir ¢alisanin
igverenin parasini ¢aldig1 zaman elde ettigi fayday: gozlemleyebilir. Daha 6nce bdyle
bir davramis sergilememis olan ¢alisan diger ¢alisanin cezalandirilmadigini
gordiigiinde boyle bir davranis sergileme yoluna gidebilir. Bu durumda orgiitiin
yapmast gereken, cezalari agik¢a tanimlamak ve suclularin cezalandirilacaginin

teminatin1 vermektir (Akbas Tuna ve Boylu, 2016: 508).
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IKiINCi BOLUM

YENILIKCI DAVRANIS, CALISAN ENERJIiSI VE URETKENLIK KARSITI
YIKICI DAVRANIS ARASINDAKI ILISKI

2.1. YENILIKCi DAVRANIS KAVRAMI

Yenilik kavrami kisiden kisiye degisebilen bir kavramdir. Yenilik yeni fikir ve
uygulamalarin ortaya koydugu siirecleri, uygulamalar1 ve bireylerin var olana karsi
tepkilerini ifade eder (Goldsmith ve Foxall, 2003). Schumpeter (1939) gore yenilik,
tiretimde yeni yol ve yontemlerin denenmesidir (Dolanay, 2009: 177; Avci, 2009:
125). Drucker’a (1985) gore yenilik, bir orgiitte birlikte calisan farkli bilgi ve
yetenekteki insanlari verimli hale getirmek i¢in onlara ilk defa olanak saglayan
bilgidir (Durna, 2002: 5). Yenilik, tekrarlanabilir, sistemlestirilebilir ve orgiit
yapisina yerlestirilebilir (Erdem vd. 2011: 82).

Yenilikgilik siirekliligi olan bir faaliyettir. Yeni fikirler, yenilikgilik faaliyetlerini
dogurur (Aksay, 2011: 24). Yapilan her yenilik birey ve gruplarca benimsenmez
(Oktug ve Ozden; 2013: 14). Yapilan yeniligin fayda saglayacagi veya uygunlugu
kesinlik kazandiktan sonra benimsenir (Akar, 2017: 56).Yenilikgilik; “isletme
icerisinde yeni bir iirlin veya hizmetin ortaya c¢ikarilmasi, iirlin gelistirme
sistemlerinde yeniliklerin yapilmasi, bu yeniliklerin sergilenmesi ve tanitilmasi,
calisma kosullarinda yeni yontemlere basvurulmasi, c¢alisanlarin yenilik ve

yaraticiliklariin gelistirilmesidir” (Caliskan, 2013: 95).

Yenilik¢i davranis, calisanlarin is g¢evresine yeni ve yararli fikirler, siirecler ve
triinler eklenmesini ve tanmitilmasini  saglayan birey davranist olarak da

tamimlanmaktadir (Mura vd. 2012: 2). Yeni fikirlerle kastedilen daha o6nce
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kesfedilmemis olan1 yapmak, yeni bastan bir fikir iiretmek degildir. Ornegin bir
degisikligin tamamlanmasi, kisisel performansi veya isletme performansini arttirmak
i¢cin is siireclerinin gelistirilmesi, bunun i¢in yeni diizenlemelerin yapilmasi gibi
konular da yeni fikirlerin tretilmesi kapsamina girmektedir (De Jong, Den Hartog,
2008: 5). Yenilik¢i bireyler bazi davramig sekillerine ve kisilik 6zelliklerine
sahiptirler.

Yenilik¢i bireylerde gozlemlenen en belirgin kisilik o6zelligi proaktifliktir. Bu
ozellikteki kisiler, deger ve inanglar1 dogrultusunda davranan, risk almay1 seven ve
sorumluluk bilincinde aktif bireylerdir. Kendi kendini motive etme o&zelligine
sahiptirler. Yenilik¢i bireylerin davranis 6zellikleri hevesli, istekli, azimli, yenilikleri
deneyimlemeye acik, bilgili, tecriibeli, yetenekli, hayal giicline sahip, firsatlari
kollayan ve fikirleri belirleyen yapida, iletisim giicii yiiksek, planli ¢aligan, risk alma

egilimli, 6zsaygis1 ve dzgiiveni olan kimselerdir (Cetin, 2009: 70).

Yenilikci bireyler 6zsaygi ve dzgiivene sahiptirler. Ozsaygi, bireyin kendini énemli
ve degerli hissetmesiyle ilgilidir. Ozgiiveni bireyin iginde bulundugu durumlarda
sorumluluk alarak basarili olmaya inanma ve kendine glivenme olarak
tanimlayabiliriz. Bireysel yenilik¢ilik kisiligine sahip bireyler genel olarak dinamik
ve pozitif kimselerdir. Bu dinamikligin sebebi ise sorumluluk alan, fikirleri
gerceklestirme ihtiyact i¢inde olan, gelecek beklentisiyle hareket eden bireyler
olmalaridir (Duran ve Saragoglu, 2009: 61). Rutinden sikilan ve yenilik arayan
hemen her bireyde bu 6zellik goriilir. Risk alma egilimi gostermeyen bireyler
yenilikten uzak duran bireylerdir (Aydin, 2009: 192).

Yenilikgiligin tiim agamalarinda en fazla aranan yetenek, yaratma yetenegidir. Bu
yetenege sahip c¢alisanlarin tesviki icin de yeniligi olaganlastirmak, norm haline
getirmek ise oldukg¢a dnemlidir (Ayas, 2015: 92). Her ne kadar yaraticilik ve yenilik
birbiriyle iligkili olsa da aralarinda 6nemli farklar bulunmaktadir. Yaraticilik daha
cok diistinsel bir siirectir ve yaraticiliktaki amag; ilging, alisilmamis ve ise yarayan
fikirler tiretmektir (Caligkan, 2013: 95). Yenilik ise bu fikirlerin sonucudur. Daft
(1978) yeniligi, yeni bir fikri veya davranig bigimini Orgiitiin kabullenmesi ve

Oziimsemesi olarak tanimlamistir (Biger, 2017: 75). Bireysel anlamda yenilikgilik,
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disiplin, 6grenme becerisi ve uygulama yetenegi gerektiren bir 6zelliktir (Rogers,
1983; Akt. Akar, 2017: 60). TDK (2019)’ na gore yenilikgilik, yenilik¢i olma
durumu olarak tanimlanirken, Rogers ve Shoemaker (1971)’in gelistirdigi kurama
gore Yenilik¢ilik; bireylerin ait oldugu sosyal yapilar i¢indeki yeniligi benimseme

derecesidir (Ozekicioglu, 2017: 7).
2.2. BIREYSEL YENILIKCILIGE iLISKiN KURAMLAR
2.2.1. Yeniliklerin Yayilmas1 Modeli

Rogers’in (1962) yilinda yaptigi “yeniliklerin yayilmasi” adli g¢alisma ortaya
konulmus 6nemli calismalardan biridir. Rogers, yeniligin yayilmasini, yeni fikrin,
belli bir sosyal sistem icinde belli iletisim kanallariyla zamanla kaynaktan
kullanicilara aktarilmasi seklinde tanimlamistir. Rogers’a goére yeniligin yayilimini
dort temel unsur saglamaktadir. Bunlar; yenilik, sosyal sistem, iletisim kanali ve

zamandir (Bkz: Sekil 4) (Uzkurt, 2007: 243):

e Yenilik; bir fikir, uygulama veya nesne olabilir. Eger bir sey kisi i¢in yeni ise
bu sey kisi i¢in bir yeniliktir. Yeniligin bes 6zelligi vardir bunlar:

» Goreceli avantaj: Bir onceki iirline gore yeni olanin ekonomik, sosyal
prestij, kullanim kolayligi, memnuniyet gibi 6zelliklere sahip olmasidir.

» Uyumluluk: Yeniligin varolan degerlerle, gecmis deneyimlerle ve
ihtiyaglarla olan uyumlulugu.

» Karmagsiklik: Yeniligin kullanimi ve anlagilmasinin zorlugudur.

» Denenebilirlik: Yeniligin sinirh da olsa kullanilmisligidir.

> Izlenebilirlik: Yeniligin kullanimindan sonraki sonuglarin {iciincii sahislar
tarafindan goriilebilmesidir.

e Illetisim Kanallari: Mesajin bir kisiden baska bir kisiye gegisini saglayan
araglardir. Kitle iletisim araglar1 bir yeniligin duyurulmasinda onemlidir
ancak kisisel iliskiler ile bir fikrin kabulii cok daha kolaydir (Ozaygen, 2005:
2). Yeniligin yayilmasi, hedef kitleye ulasmasi ancak belli iletisim
kanallartyla miimkiindiir. Bu ulagimi veya iletimi saglayan ortam ve araclarin

tiimiine iletisim kanallar1 adi verilir. Bir yeniligin yayilmasi i¢in muhakkak
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bir iletisim kanalina ihtiyag duyulur. Dogru iletisim kanalinin secimi,
istenilen hedef kitleye benimsetilmesinde en Onemli roli

Bircok

yeniligin
oynamaktadir. insana bakildiginda yenilik, bilimsel arastirma
sonuglart dogrultusunda degil, kitle iletisim veya o yeniliklerden fayda

saglamis yakin ¢evresinin yorumlariyla benimsenmistir (Karasar, 2004: 119).

e Zaman: Bir yeniligin kabulii belli bir siire¢ gerektirir. Bu siirecin bes asamasi
mevcuttur. Bu asamalardan ilki “bilgi” yenilige dair haber alinmasiyla
baslayan siirectir. ikinci olarak “ikna” yenilige kars1 sergilenen olumlu ya da
olumsuz tutumdur. Ugiinciisii “karar” yeniligi kabul etme ya da etmeme
durumudur. Dordiincli asama “uygulama” kabul etme durumunda harekete
gecilen siiregtir. Son olarak ise “onay” yarari saglayip benimseme durumudur
(Ersoy, 2014: 62). fLETiSiv

KANALI
A\ 4
ONCELIKLI
DURUMLAR
y
1. Onceki uygulama BILGi -
2. Hissedilen ihtiyaglar G IKNA KARA UYGULAMA ONAY
problemler
3. Yenilikgilik
4. Sosyal yapi normlari
Karar Verme Biriminin Yeninin Algilanan 1.Uyum Uyumun
Ozellikleri Ozellikleri benimsenmes
1.  Sosyo- 1.  Goreliyarar i
ekonomik 2. Uygunluk
ozellikler 3. Karmasiklik
2. Kisilik 4.  Denenebilirlik 2.Reddetme
degiskenleri 5.  Gozlemlenebilirlik > Daha ge¢
3. lletisim \

Reddinsirme

Vazgegme

Sekil 4: Yeniligin Yayilmasi
Kaynak: Demir, 2006: 369

Sosyal Yapi: Belli iliskiler icinde bulunan birim, topluluk veya kurumdur.
Sosyal yap1 da kendi icinde birimlerden olusur. Normlar; sosyal sistemin
kaliplasmis davranis sekilleridir. Kanaat onderleri; baglanti aginda merkez

gorevi goren kisiler. Degisim ajanlari; miisterinin kararini etkileyen ve bu
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konuda uzman olan kisiler. Yardimcilar; uzman olmayan ancak yenilik
hakkinda bilgi sahibi olan ve yonlendirebilen kisilerdir. Yeniligin kabuli
veya reddi nedeniyle olusabilecek ii¢ tiir sonu¢ vardir. Bunlar (Ozaygen,
2005: 2);

> Istenilen veya istenilmeyen sonuglar,

» Dogrudan veya dolayli sonuglar,

» Beklenen veya beklenilmeyen sonuglardir.
2.2.2. Planlanmis Davramis Modeli

Planli Davranig Teorisi, Mantikli Eylem Teorisinin genisletilmis seklidir. Ajzen

(1991), planli davranis teorisine algilanan davranigsal kontrol degiskenini eklemistir.

Davranisa Davranisa
yonelik »  yonelik tutum
inanglar
Normatif Subjektif norm Davranig Davranis
inanglar > niyeti v
I
Kontrol Algilanan -7
inanglan »  davramgsal
kontrol

Sekil 5: Planli Davranig Teorisi
Kaynak: Turp Golbagi, 2019: 65.

Algilanan davranigsal kontrol degiskeni temelde bir davranisi yerine getirmenin
zorluguna ya da kolayligina olan inanglarindan kaynaklanmaktadir. Bu inanglarda
temel olarak bir kisiye yeterli kaynak ve firsatlarin sunulmasi ya da sunulmamasi ile
alakalidir. Bagka bir deyisle, bireyin bu davranisi yerine getirebilme konusunda sahip

oldugu yeterlilik inancidir (Ajzen, 1991: 206).
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2.2.3. Orgiitsel Ogrenme Modeli

Orgiitsel 6grenme en kisa tanimla rgiit icerisinde yeni bilgi ve anlayis elde edilme
siirecidir (Kalkan, 2006: 24). Orgiitsel 5grenme teorisine gore isletmede uygulanacak
orgiitsel yontemlerin yeterli miktarda olmasi veya hi¢ olmamasi durumunda yeni
orgiitsel bilgiye ihtiya¢ duyulacaktir (Cohen ve Levinthal, 1990). Orgiitsel 6grenme
teorisine uyan modern isletmeler daha yenilik¢i bir yapi sergileyerek geleneksel
isletmelere gore daha basarili olacaklardir. Yenilik siiregleriyle elde edilen bilgiler
teknolojik gelismeyi de beraberinde getirecektir. Bu sayede kiiresel dogan isletmeler
yeteneklerini ilerleterek rakiplerine karsi istiinlik saglamis olacaklardir (Yalgn,

2018; Akt. Erdem vd., 2019: 21).
2.3. ORGUTLERDE YENILIKCI DAVRANISI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitlerde yapilacak olan yenilik faaliyetleri birgok departmani ve departman
calisanlarin1 farkli sekillerde etkileyecek ve orgiit acisindan ve calisanlar agisindan
degerlendirmeler ve sonuglar degisik sekillerde ortaya ¢ikacaktir (Savas, 2015: 45).
Isletmelerin sahip oldugu 6zellikler, eksiklikler ya da sorunlar yenilik¢i davranislari
engel olmaktadir. Yenilik¢i davranisin ortaya ¢ikisini engelleyen faktorler arasinda
degisim korkusu, bilgi eksikligi, yonetici sorunu, bilginin paylasilamamasi, destek
sistemlerinin eksikligi, ¢alisanlara 6zgiirliik taninmamasi, zaman, iletisim gibi bir¢ok

faktor bulunmaktadir (Yesil vd., 2010: 86).

Yenilik¢i davranigin olusmasinda ve gelismesinde Orgiitsel destegin Onemi ¢ok
biiyiiktiir. Kisi kendisinde ya da i¢inde bulundugu orgiitte yenilik¢ilik bazinda bir
destek goremedigi takdirde bu davranisi sergilemesi beklenemez (Akar, 2017: 71-
72). Isletmelerin yenilik yapabilmesi i¢in insan giiciine, yeni fikirlerin iiretilmesine
ve planlanan yenilik diisiincesinin yayilmasini saglayan ve destekleyen bir ortama
ihtiyag vardir (Tutar vd., 2007: 197). Orgiit yapisiin esnek ve yenilik¢i dzellige
sahip olmasi, calisanlarin isleri yaparken kullanmis olduklar1 yontemlerin disinda
baska yontemlerle de bu isi yapabileceklerinin bilincine varmalari ve hata
yaptiklarinda  istleri tarafindan anlayisla karsilanmalari, desteklenmeleri,

odiillendirilmesi ve deger vermesi Yenilikgilik davranisi etkilemektedir (Bayindir,
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2018: 40). Yenilik¢iligin calisanlar tarafindan benimsenmesi ve devamliligiin

saglanmasi icin isletmeler calisanlarina yenilik yapmaya 6zendirmelidirler.

Calisanlarin yenilik¢i davraniglarini etkinlestirmek i¢in maddi odiillerin yani sira,
yiikselme olanaklari, g¢ekici is imkani, yetki ve giic verme, kararlara katilim gibi
odiillendirme  yollarina  basvurulmalidir  (Naktiyok, 2007: 218).Y6neticinin,
calisanlarin yenilik¢i olmasini istemesi c¢aligant cesaretlendirecek ve yeni seyler
denerken daha rahat hareket etmesini saglayacaktir (Akar, 2017: 69). Bireylerin
yenilige karsi durusu bireyler arasinda farklilik gostermektedir. Kimi birey yapi
olarak yenilik¢i Ozellikler sergilerken, kimi bireylerin karakter &zellikleri
yenilikcilige engel teskil etmektedir. Insanlarm olaylara karsi durusu yenilikleri

benimseme siirelerini de etkiler (Surry ve Brennan, 1998; Akt. Akar, 2017: 60).

Yenilik ortaya koyma agisindan bireyler onemli yetenek farkliliklarina sahiptir.
Yenilik¢i davraniga sahip bireyler orijinal diisiince ve bakis acisina ve yeniligin
sebep olacagi kargasa ortamina kars1 durabilecek bir karakter yapisina da sahiptir.
Yenilikler, degisimi gerektiren siire¢lerdir. Bu degisim birey, kurum, orgiit ve
yoneticilerde endiseye sebep olur. Bu durum birey ve Orgiitleri yenilige ve
yenilik¢ilige kars1 cekimser bir tavir sergilemeye iter. Bilinen bir durumdan
uzaklagmak, alisilandan vazge¢mek rahatsiz edici bir olaydir. Kisilerin riskten
kaginmasi, mevcut konum ve sartlarin1 kaybetme korkusu sonucunda ortaya ¢ikan
degisime direng, yeniligin dniindeki en énemli engellerdendir (Isik ve Merig, 2015;
5-7). Bireyin sahip oldugu bilgi, iletisim becerisi, yeniliklere karsi bakis agisi
yenilik¢ilik karsisinda engel olusturabilecek durumlardir (Rogers, 1983). Bireyin
yasi, egitim diizeyi, geliri ve gecmiste yenilige karsi yasadigi olumsuz deneyimler de

yenilik¢ilik oniinde engel teskil etmektedir (Wejnert, 2002: 305).

e Bireysel Faktorler: Bireylerin i¢inde bulundugu kosullar, ¢evrelerine karsi
uyumlu olmay1 itmektedir. Her bireyin yeniliklere karsi sergiledigi tavir ve
uyum farklidir. Bu farkliliklar, yeniligin benimsenme ve kabullenme siirecini
etkilemektedir (Akar, 2017: 60). Bireyin orgiit icinde yasi, cinsiyeti, egitim
diizeyi, mesleki bilgisi, problemler karsisinda ¢oziim tiretme yetenegi, fikir

gelistirmesi, meslekte ¢alisma siiresi, tecriibesi, diigiinsel tutumu, uzmanlik
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alan1 (Bayindir, 2018: 37), bilinmeyen korkusu ve giivenlik ihtiyaci,
aligkanliklardan vazge¢me zorlugu, degisim hakkinda yetersiz bilgiye sahip
olma, basarisizlik korkusu, cikar endisesi, yeni seyler 6grenme zorlugu,
giiven eksikligi ve olumsuz tecriibelerin yenilik¢i davranisa etkisi bireysel
faktorlerdir (Cetin, 2009: 64). Calisanlar1 beceri eksikligi ve bu eksilikten
duydugu rahatsizlik, uzmanlik dereceleri gibi konularda yeniligin
gerceklestirilmesine engel olabilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 46).

Ise iliskin Faktorler: Teknolojik issizlik korkusu, is yiikiiniin artma korkusu,
teknik bilgi yetersizligi, is ve ticret iliskilerinde degisiklik endisesi, degisimi
teknik olarak imkansiz gorme, is kosullarinin degisimi, maliyetlerin
yiiksekligi ise iliskin faktorlerdir (Cetin, 2009: 64).

Grup Faktorleri: Farkli sektorlerden deneyimli ve yenilik¢i insanlari ise
almak farkli bakis agilar1 gelistirmeye yardimei olabilecegi gibi (Ayas, 2015:
92), bu degisim ve grup arasindaki farklar degisimi uygulayana giivensizlik,
cevredekilerin degisime karsi olumsuz tutumu, disaridan ydnlendirmeden
hoslanmama, degisimi belli bir grubun ¢ikar1 seklinde algilama, degisimin
isin diginda kaldig1 inanci, sosyal iliskilerden vazge¢gmeme arzusu grup
faktorleridir (Cetin, 2009: 64).

Orgiitsel Faktorler: Orgiitlerin yenilik yapabilmek icin yalin, hizli ve esnek
olmak zorundadirlar (Naktiyok, 2007: 215-217).Orgiitiin yapisi, yonetimin
tutumu, kati kurallar, karar alma siirecindeki etkisizlik, orgiit icindeki
stirtlismeler, insan kaynaklari, finansal kaynaklar, yenilik¢i davranis
stratejileri, yonetim destegi, orgiit kiiltiirli, ¢alisma ortami, diger ¢alisanlarin
destegi, risk alma olanagi, odiillendirmeler, tesvikler, kendini glivende
hissetme Orglitiin belirli bir vizyon ve misyona sahip olmasi (Bayindir, 2018:
38), farkliliklara kars1 hosgoriisiizliik, kariyer tehdidi, kisa vadeli hedefler ve
riskten kag¢inma, asir1 gergeke¢i diisinme ve asir1 biirokratik ve merkezi
yapilar, Orgiitteki kararlarin tek merkezden alinmasi (Savas, 2015: 42)

yenilikg¢ilik davranisini etkileyen orgiitsel faktorlerdir.
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2.4. ORGUTLERDE YENILIKCI DAVRANIS TIiPOLOJISi

Yenilikleri benimseyenler sahip olduklar kisilik yapilarina goére siniflandirilmistir.
Bu kisilik yapilar1 yeniligi kabul etme siirecini etkilemistir. Bu kisilik 6zellikleri;
yenilikg¢iler, onciiler, sorgulayicilar, kuskucular ve gelenekgilerdir (Akar, 2017: 62)
(Bkz: Sekil 6).

Yenilikgiler

Onciiler Sorgulayicilar Kugkucular Gelenekgiler
%34 %34 %16
X -2ss X -ss x X +ss

Sekil 6: Yenilikgilik Tipolojisi
Kaynak: Rogers, 1983: 247.

2.4.1. Yenilikgiler

Kadin veya erkek bu kisiler gozii pek, sabirsiz, maceraci, atak, risk almaktan
cekinmeyen, atilgan insanlardir. Yenilik¢i, benimsedigi yeni bir fikrin basarisiz
oldugunu gordiigiinde bunu kolaylikla kabullenmektedir. Bir yenilik¢i sosyal
sistemin diger tiyeleri tarafindan saygi gormeyebilirken, baska bir yenilik¢i
yeniliklerin yayilmasi silirecinde 6nemli bir rol oynayabilir. Bu rol yeniligi, sistemin
siirlart disinda ithal ederek sosyal sistemdeki yeni fikri baslatmaktir. Bu nedenle,
yenilikgi, yeni fikirlerin yayilmasinda sosyal sistemde, ¢evresindeki diger insanlar
arasinda gegit rolii oynamaktadir (Rogers, 2003: 248). Yenilik¢i bireyler, genelde
gelir seviyeleri yiiksek, sosyal sistem iginde aktif bireylerdir (Beal ve Bohlen, 1956:
119; Akt. Akar, 2017: 65).

2.4.2. Onciiler

Sosyal kabul kazanmaya ve prestije 6nem veren, saygideger, sosyal giidiilerden

etkilenen, yiiksek sosyal statiiye sahip, maddi harcamalara agik ve yiiksek egitimli,
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toplumun diger bireylerine teknoloji odakli yenilikler hakkinda bilgi saglayan ve yol
gosteren, kisilerden olugsmaktadir (Kavak vd., 2016: 98; Isik ve Tirkmendag, 2016:
71) ve sosyal sistemi en ¢ok etkileyenlerdir. Toplumdaki diger isimleri degisim
ajamidir. Yenilikgiler ve diger kategoriler arasinda baglanti kurarlar. Bir yeniligi
benimseme egiliminde olanlara bilgi ve tavsiyede bulunurlar. Yenilik konusunda bir
nevi egitici roli istlenirler (Kiliger, 2008: 216). Toplumun diger bireylerine
yenilikler hakkinda bilgi veren, yol gosteren, teknoloji odakli, degisim taraftari,

vizyon sahibi, risk almaya ve denemeye istekli bireylerdir (Ozgiir, 2013: 410).
2.4.3. Sorgulayicilar

Sorgulayicilar, yenilikleri benimseme siniflandirmasinda ortalama grubu temsil eden
bireylerdir. Sorgulayicilar kendine denk kisilerle sik sik etkilesim i¢indedirler ve
nadiren liderlik pozisyonunda bulunurlar. Sorgulayicilarin yenilikleri Onciiler ile
kuskucular arasinda olmasi, yeniliklerin yayilmasi siirecinde onlart 6nemli bir
baglanti konumuna getirmekte ve bu sayede sosyal sistemde iletisim iginde olan
bireylerin birbirine bagli olmasini saglamaktadir. Sorgulayicilar yeni bir fikir
tamamen benimsemeden Once yeniliklere karsi temkinli yaklasirlar. Yenilik karar
stireci, yenilikgi bireylerden ve oncii bireylerden daha uzundur (Rogers, 2003: 249).
Yeniliklere karst temkinlidirler. Risk alma ve girisimcilik konusunda istekli
degillerdir. Ortalama egitim ve ortalama sosyo-ekonomik diizeyde, kitle iletisim

araglartyla makul seviyede ilgilenen bireylerdir (Ozgiir, 2013: 410).
2.4.4. Kuskucular

Toplumun yaklagik ticte birini olustururlar. Toplumun c¢ogunlugunun yeniligi
benimsemesini beklerler. Yeniliklere siipheci ve ihtiyath yaklasirlar. Ve genellikle
toplum baskisindan yada ekonomik gereklilikten dolayr yenilige yonelirler.
Kuskucular agisindan kisiler arasi iletisim, yeniligin benimsenmesinde en 6nemli
rolii oynar (Kiliger, 2008: 216). Sosyal sistemdeki diger bireyler kabullenmeden
yenilikleri benimsememektedirler. Cogunluk uyum sagladiktan sonra uyum siirecine
girerler. Yenilikgiler, dnciiler ve hatta sorgulayicilar kadar sosyal degildirler (Ersoy,

2014: 62). Orgiit normlar1 yenilikleri desteklemelidir. Ciinkii yeni fikirlerin
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benimsenmesi konusunda, kendileri gibi bir yaklasima sahip olan bireylerden
yeniliklerin gerekli oldugunu ve kendilerinin bu yenilikleri kabul ettiklerini duymay1
beklerler. Nispeten kit olan kaynaklarin arttirilabilecegini, yeni bir fikir hakkindaki
belirsizligin tamamen Kkaldirilabilecegini ve yenilikleri benimsemenin giivenli

olacagini bilmek isterler (Rogers, 2003: 249-250).
2.4.5. Gelenekciler

Yeniligi en son benimseyen, yeniliklere karsi 6nyargili olan ve teknolojik anlamda
daima destege ihtiya¢ duyan bireylerdir (Ozgiir, 2013: 410). Higbir liderlik vasfina
sahip degildirler. Tiim benimseme kategorilerinin i¢inde en geleneksel olanidir.
Alinan kararlar genellikle 06nceki nesillerin  yasadiklar1 tecriibelere  gore
degerlendirilir. Gelenekgiler bir yeniligi yenilikgiler tarafindan kabul edilmis ve
kullaniliyorsa benimserler. Ve yeniliklerden ve degisim aracilarina karsi siliphe
icindedirler. Bu gruptakiler yenilikleri kullanmaya karar verme siireclerini yavaslatir
ve yeni bir fikir hakkindaki farkindaliklar1 ¢ok geridedir. Diisiik egitim seviyesine
sahiptirler. Ve genellikle sabit fikirli, yash kesimden olusurlar. fletisim araglarindan
cok az yararlanirlar. Yenilige en ge¢ uyum saglayanlardir. En diisiik sosyal statiide
olan bireylerdir. Gelenekg¢ilerin biiylik ¢ogunlugu, yalnizca aile gevresi ve yakin

arkadaslariyla iletisim kurar (Ersoy, 2014: 62).

Yeniliklere karsi direng gosterirler. Bunun sebebi yenilikleri benimsemeden Once
yeni bir fikrin basarisiz olmayacagina dair kanit aramalaridir. Boylece rasyonel
davranabilirler. Gelenekgilerin ekonomik durumu, yenilikleri benimsemede son

derece ihtiyath olmaya zorlamaktadir (Rogers, 2003: 250).
2.5. ORGUTLERDE YENILIKCIi DAVRANISIN OLASTI SONUCLARI

Isletmelerin yenilikgi 6zellige sahip olmasi, sirketlere yeni bilgilerin girmesine
(Savas, 2015: 25), isletme igerisinde arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin 6nem
kazanmasina, verimliligin artmasina ve sosyal sorumluluk bilincinin olusmasina

imkan saglayabilir (Gokge, 2010).
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Yenilik yonetiminde bagarili bir devamlilik saglamak icin; organizasyon iginde
yeniligin etkisinin tartigilmasi, teknolojinin nasil kullanilacagina karar verilmesi ve
yenilik faaliyetlerine uygun performans gostergelerini kullanarak performans
gelisiminin yonetilmesi, Orgiitteki yenilik siirecinde ortaya cikabilecek engellerin
neler olabileceginin ve bu engellerin nasil asilabileceginin tespit edilmesi

gerekmektedir (Biilbiil, 2013: 47).

Yenilik yapma diisiincesini bir rgiitte uygulayabilmek i¢in orgiit ¢alisanlarina fikir
iiretme olanag1 saglanmali, ¢alisanlar kendi sinirlarinin 6tesinde diisiinmeye tesvik
edilerek personelin gelisimine destek olunmalidir (Naktiyok, 2007: 216). Orgiitler
calisanlar1 ne kadar yenilik¢i diisiinmeye yonlendirilirse, isletmenin yenilik tiretme

kapasitesi de o kadar artis gosterecektir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 123).

Orgiitler galisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve yetenekleri kullanarak, onlara inisiyatif
alma ve problem ¢ozme yetkisi vererek yenilik yapma potansiyellerinin ortaya
¢ikmasini saglayacaklardir (Ath, 2013: 233). Yenilik; ¢alisanlarin bilgiye iliskin
yetenekleri ve potansiyellerinden ortaya ¢ikmakta ve bazi yontemlerle desteklenerek
isletmenin iiriin, hizmet ya da siireclerinde ilave katma deger saglamakta (Atli, 2013:
44) ve orgitlerin yeni ¢alisma kapasiteleri kazanmalarinda, performanslarin
tyilestirmelerinde ve gelistirmelerinde, dinamizmi yakalayabilmelerinde ve
durgunluktan kurtulabilmelerinde 6nemli fonksiyonlar icermektedir (Naktiyok, 2007:
215).

Isletmeler yenilik galigmalariyla iiretim faaliyetlerini sistematik olarak iyilestirir ve
gelistirirler (Erdil ve Kitapgi, 2007: 236). Orgiitler yenilik ¢alismalar: ile
bulunduklar1 pazarda farklilagmanin yaninda verimliliklerini arttirarak maliyetlerinin
diismesini de saglayabilmektedirler (Tekin vd., 2007: 147). isletmelerin baska
yenilik¢i uygulamalar ile yeni {irlin ve hizmetler sunmasi rekabette iistiinliik
saglayacak onemli bir stratejidir (Durna ve Tekin, 2012: 94).Basarili yenilikler
rekabet agisindan oOrglite iistiin konum saglamakta, yenilik¢i tirlinler yeni pazarlarda

biiyiime ve gelisme imkani sunmaktadir (Erdil ve Kitapgi, 2007: 236).

44



Yeni ve yaratici fikirler gelistiren ve bunlar1 uygulamaya koyan orgiitler, bu sayede
kendilerini siirekli yenileyebilecek, kiiresellesmenin arttirdigi belirsiz  gevre
kosullarindan daha az etkilenerek artan yogun rekabet ortaminda ayakta kalmay1
basarabileceklerdir. Yaratici fikirlerden yararlanarak miisterilerine yeni iiriin ve
hizmet sunabilen isletmeler, yagamlarini siirdiirme, biiyiime, amaglarina ulasabilme,
miisteri isteklerini yerine getirme acgisindan biiyiik bir avantaja sahip olacaklardir

(Kaya vd., 2015: 488).

Bireylerin yeniligi karmasikligina iliskin inanci arttikca, onu kullanma ya da
uygulamada yeterligine inanci o kadar azalmaktadir. Diger yandan birey yeniligin
geemis deneyimleri ve gereksinimleri ile uyumlu olduguna inanci arttikca, yenilik ile
ilgi daha az belirsizlik hissedeceginden yeterligine iliskin inanci ve yenilige uyum

orani artacaktir.

Hartel (2004) de bireyin uyum karar1 alirken yenilikle basa ¢ikabilecek yeterlige
sahip olup olmadigmi degerlendirdigini one siirmektedir. Birey yeterliginden
eminse, yenilige uyum karar1 vermekte ve eyleme gecmekte, yeterliginden emin
degilse, diren¢ olarak isimlendirilen pasif uyum ya da kacinma davraniginm
segmektedir. Bu noktadan yola ¢ikarak bireyin yenilige iliskin algilarinda sadece
yeniligin 6zelliklerinin degil, ayn1 zamanda kendi yeterligine iliskin inaclarinin da
etkili oldugu sOylenebilir. Bagka bir deyisle bu degerlendirmeler objektif olmaktan
cok subjektif degerlendirmeler big¢imindedir. Boylece bireylerin bir yeniligin
avantajlarin1 gorebilse de uyum kararinda s6z konusu yeniligin karmagikligina ve
uygunluguna iliskin algilarinin daha etkili oldugu s6ylenebilir (Akt. Demir, 2006:
383).

Yenilik¢i politikalar veya hareketler sonucunda yasanan degisimler, Orgiit
calisanlarinda aynmi tepkileri olusturmazlar. Calisanlarin  degisimlere karsi
gosterdikleri reaksiyonlar aktif, pasif, olumlu ve olumsuz olmak {izere farkliliklar
gostermektedir. Calisanlarda belirlenen yeni hedeflere tepki olarak, yeni ¢alisma
metotlarin1 yadirgama ve digerleri ile birlikte calismaya dolayli yada dogrudan

gizlice karsi gelmektedirler. Degisime direnme ve yenilikleri reddetme tepkileri,
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orgiitlerin yeniden yapilanma ve olusum cabalarina zarar verebilir ve Orgiitiin

gelecegini olumsuz etkilemektedir (Clark ve Koonce, 1998; Akt. Biger, 2017: 84).

Kimi zaman ¢ok uzun siiregler iceren yenilikler, sonuglari konusunda kaygiya neden
olabilmektedir. Isletmenin kaynak aktardig1, emek harcadig1 bir durumun sonucunun
olumlu olmasini temenni etmektedir. Yenilik faaliyetlerinin baslangicinda sonucunun
net olarak belirlenmemesi isletmeleri yenilik faaliyetleri konusunda ¢ekimser
konuma getirebilmektedir. Yapilacak yenilikleri personele makul bir sekilde izahi
yapilmasi ile birlikte yeniligin zarar getirmesinden ziyade fayda getirecegi bilgisi
verilmesi gereklidir. Bu sayede calisan gruplari arasinda tedirginlik azalacak ve
direngler kirilacaktir (Yildiz, 2017: 15-16). Orgiitlerdeki calisanlarn yenilikci
davranig egilimleri, artan is tatmini, ileri derecede talep yetenek uyumu ve gelismis
kisileraras1 iletisim gibi grup ya da birey bazinda sosyo-psikolojik kazanglar ve

yenilikgi ¢iktilar seklinde isletmelere fayda saglayabilmektedir (Giilbahar, 2019: 57).

Yenilikler, bir taraftan kaynaklarin etkin ve verimli kullanimini saglarken diger
taraftan da mevcut enerji kaynaklarinin daha tasarruflu kullanimina yol agmakta ve
yeni enerji kaynaklar1 liretebilmektedir. Bu alanlara iliskin tasarruflar ise iiretim
maliyetlerinde diisiisii ve lilkenin kit kaynaklarinin daha etkin ve verimli kullanimini

saglayabilmektedir (Aksay, 2011: 12).

Campbell, Wardle, Woods, Field, Williamson ve Barker (1996), yenilik¢i davraniglar
ile orgiitsel performans arasinda pozitif iligskiler bulmustur. Stirekli olarak yenilikei
davraniglarda bulunma yetenegi, hizli degisen bir is ortaminda rekabet avantajini
sirdiirmek i¢in ¢ok Onemlidir. Daft (2004) gore yenilik¢i davraniglar ayrica ise
katitlimin1 artirir;  ¢linkii  yenilik¢i davranislar ¢alisanin is yogunlugunun bir
sonucudur, bu da igse daha fazla katilim anlamina gelmektedir (Akt. Giilbahar, 2019:
71-72).

Calisanlar, yenilik¢i davranislarin is rollerine veya is birimlerine performans veya
verimlilik artig1 getirecegine inandiklarinda beklenen performans sonuglart pozitif
olmaktadir (Ostroff ve Schmitt, 1993; Akt. Akkog¢ vd., 2011: 87). Yenilikg¢i

davraniglarda bulunan is gorenlerin daha yiiksek derecede is tatminine ulasmalari,
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daha fazla performans gostermeleri, is arkadaslari ile iligkilerinin daha olumlu olmasi
ve kariyer tatminini hissetmeleri miimkiindiir (Shih ve Susanto, 2011; Akt. Caliskan,
2018: 7). Orgiitsel yenilik¢ilik ile isletmeler daha 6nce uygulanmayan orgiitlenme
yontemlerini degistirerek Orgiit i¢in gider kalemi olarak goriilen islem ve idari
maliyetleri en aza indirerek orgiit performansini olumlu yonde artirmayr amaglarlar

(Erdem, 2019: 61).
2.6. CALISAN ENERJiSI KAVRAMI VE TURLERI

Kisilerin isyerinde yasadiklar1 olaylara ya da olusturduklar1 algilara yonelik
gosterecekleri tepkiler farklilik gosterebilir. Duygular, bu tepkilere sekil vermede
onemli bir degiskendir. Isyerinde duygular {izerine ¢alismalar, 1980’lerin

sonul1990’larin basina dogru baglamistir.

Duygu; psikolojik uyarilma ve acik davraniglar esliginde karmasik bir hissiyat
durumu olarak tanimlanabilir (Oztiirk, 2015: 35). Duygularm, belirsizliklerle basaril
bir sekilde yiizlesme, pozitif bir gelecegi planlayabilme ve hizli karar verebilme,
mantikli ve mantikli olmayan arasinda koprii kurma, i¢sel uyum duygusunu
kazandirma, kisisel uyum ve degisimi kolaylastirmaya yardimci olabildigi
belirtilmektedir (Celikyay, 2019: 19). Bir Kisinin kendi duygularini tanimasi ve
yonetebilmesi, baskalarinin duygularini anlamasi agisindan énemli bir yeterlilik ve
yetenek sahibi oldugunun gostergesidir. Ozellikle ydnetici konumunda bulunanlar,
calisanlarin istek ve beklentilerini karsilamada, daha duyarli ve giivene dayali
iligkiler kurulmasinda, onlarin oOrgiitsel hedeflere yoneltilmesinde duygusal

yeterliliklerini kullanarak basarili olabilmektedir.

Orgiit iiyelerinin olumlu duygulara sahip olmasinin, c¢alisanlarda giiclendirme,
verimliliginin artmasi, i doyumu, stres ve isgiicii devrinin diismesine neden olurken
olumsuz duygularin isgiicii devrini yiikseltme, diisiik verimlilik ve igsyerinde davranig
bozuklugu olarak (Harvey ve Dasborough, 2006), is yavaslatma, ise devamsizlik
(Lawrence ve Robinson, 2007) seklinde etkilemektedir. Bu tiir duygusal durumlar

davranigsal, giidiisel ve psikolojik sonuglarin olugsmasina neden olmaktadir (Akt,

Demir, 2010: 199).
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Duygusal bir durumun sonucu olan enerji, bir insanin harekete gegmek igin canli ve
istekli olmasinin yani sira, harekete gecme kabiliyetini ve davranisi gergeklestirmek
icin gerekli yetenege sahip ve istekli olmasini i¢ceren bir durumudur. Enerji hem kisa
hem de uzun vadeli bir siirectir. Memnun olmak gibi uzun vadeli olabilirken, aym
zamanda kisa vadede de enerji diizeyi etkilenir. Uzun vadeli enerji azalmasi
tikenmislige neden olabilir ve muhtemelen kisilerin temel enerji diizeyinde
azalmalar seklinde gériilebilir. Orgiitlerin rakipleri karsisinda siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigii saglayabilmeleri icin nitelikli insan kaynagina sahip olmalar1 ve sahip
olduklar1 insan kaynagindan en iyi sekilde faydalanabilmeleri gerekmektedir. insan
enerjisi isletmeler i¢in sinirli fakat dnemli bir kaynaktir. Enerji canli yasami ile
birlikte var olan ve bir miras gibi yasamin devaminin saglamasina olanak saglayan
bir kaynaktir. Enerji; insanlar tarafindan deneyimlenen duygu, spesifik olaylara
verilen kisa tepkiler, ruh hali veya spesifik olaylara verilen bir tepkiye ihtiyag
duyulmayan uzun Oomiirli duygular gibi pozitif uyarilma tiiriidiir. Enerji oncelikle
fiziksel bir olgudur ve birey tarafindan fiziksel olarak hissedilen duygusal bir
deneyimi temsil eder ve enerji hedefler dogrultusunda ilerlemek i¢in bir kaynaktir.
Insan enerjisi, bireylerin duygu ve davramslarini istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda
diizenleyerek bireyleri harekete gegiren kaynak olarak tanimlanmaktadir (Bayram,

2016: 1-9).

Insan enerjisinde meydana gelen artiglar performansta yiikselme, olumlu duygularin
olusumu, yiikksek motivasyon gibi oOrgiitsel c¢iktilarin artmasini saglamaktadir.
Orgiitsel acgidan sagladigi bu avantajlardan dolayr isgdrenlerin enerji diizeylerinin
yiksek olmasi igletmeler agisindan son derece onemlidir (Bayram vd., 2019: 5).
Orgiitlerde personel sahip oldugu enerji sayesinde isini geregi gibi yapabilir. Enerjik
personele sahip olmak Orgiitsel basar1 agisindan bir zorunluluk olarak
gortlebilir. Ciinkii ancak yiiksek enerjiye sahip personel liretken ve yaratici olabilir
ve diger insanlari da olumlu yonde etkileyebilir (Atwater ve Carmeli 20009;
Schippers ve Hogenes, 2011; Akt. Ozdevecioglu vd., 2014: 6200). Dért farkli enerji

tiriinden bahsetmek mimkiindiir:
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1. Zihinsel Enerji: Bilingli ve bilingsiz ¢esitli zihinsel sistemler arasindaki yer
degistirme ve hareket etme olarak tanimlanmaktadir. Baska bir tanima gore zihinsel
enerji: zihinsel faaliyetleri yerine getirebilme, enerji ve yorgunlugun yogunlugunu
hissetmek ve zihinsel, fiziksel gorevleri basarabilme motivasyonudur (Bayram vd.,
2019: 10).

2. Ruhsal Enerji: Psikoanalitik teoriye gore ise ruhsal enerjinin kaynag kimliktir.
Rubhsal enerji tiim maddi ger¢ekligin kaynagi olup, bu enerji tiim hayatin yaratildig
kaynaktan gelmektedir. Bunu sadece tiim her seyi var edenden gelen bir enerji olarak
degil, evrendeki her seyi birbirine baglayan c¢ok katmanli bir enerji olarak
degerlendirmek gerekmektedir. Insanlarm harcadiklar1 motivasyonun ne oldugu
cogunlukla ruhsal bir konudur. Temel olarak ruhsal enerji yasamin tiim boyutlari i¢in
essiz bir giictiir. Azim ve istikamet motivasyonun en gii¢lii kaynagidir. Ruhsal
enerjiyi sarj eden unsurlar ise tutku, baglilik ve diiriistliik seklinde ifade edilmektedir

(Loehr ve Schwartz, 2011).

3. Fiziksel Enerji: Kisinin giiclii, dayanikli ve esnek olmasini saglar. Fizyolojik
uyum olarak nitelendirilen insani uyum sisteminin aktivite ve fonksiyonlarinin
dikkate alindigin1 ifade etmektedir. Cevresel faktorlerden gelen uyarilar insanlarin
tizerinde hem fiziksel, hem de psikolojik strese sebep olmaktadir. Dolayistyla,
taleplerin ya da beklentilerin insanlarin kompleks ve karmasik kisiligi lizerinde
etkisini yadsimak miimkiin degildir. Bu noktada, bu taleplerin “ihtiyaglar” oldugunun
altim1 ¢izmek gerekir. Siireklilik arz eden bazi faktorler hem fiziksel hem de
psikolojik enerji seviyesini disiiriicii etki yapabilmektedirler (Loehr ve Schwartz,

2011). Fiziksel enerji yaslanmaya bagli olarak azalma gostermektedir.

4. Duygusal Enerji: Bu enerji canli bir zihin, mutlu bir kalp ve umut dolu bir ruhtur.
Duygusal enerji spesifik bir histir. Bu enerji keyfi yerindelik, mutluluk, gelecege
bakis, direnclilik, genc hissetmek, duygular1 yasamak, duygularin akisini hissetmek,
sevgiye dokunus, yaraticilik, comertlik gibi bireylerin umut dolu yanini ifade eden
bir duygudur. Duygusal enerjiye sahip insanlar digerlerine sevgilerini verir, zor
durumlarla basa ¢ikabilir ve hayatlarinin kendileri i¢in var olmayan kisimlarin

degistirmeye yardimci olacak kararlar1 verebilirler. Bir baska ifadeyle duygusal
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enerji erdemin 6zii, mutluluk, tim zorluklarla basa ¢ikabilmek ve dokunulmaz gii¢
anlamlarma  gelmektedir. Duygusal enerji tecriibeler sayesinde daha da

artabilmektedir (Bayram, 2016: 17).

2.7. ORGUTLERDE BIREYSEL ENERJiYI ARTTIRAN VE AZALTAN
FAKTORLER

Bireyin is yasaminda deneyimledigi duygusal bir durum daha once yasadig1 farkli
birgok duygusal tecriibe neticesinde ortaya ¢ikarmaktadir. Bu duygular ve ruh hali
gorece hizla degisebilmektedir. Bu nedenle bireyin performansi da buna bagli olarak
artabilir yada azalabilir. Ayrica bu duygular yasanan miinferit bir olaya bagl olarak
geemis deneyimlerin de etkisiyle is doyumunu da etkilemektedir. Bu ylizden
duygulara bagl ortaya cikan davramislarin degiskenligi yiiksektir (Biiyiikgoze ve
Ozdemir, 2017: 316).

Duygularin bulasict oldugu disiiniildigiinde biiyiik zorluklara ragmen negatif
duygulara saplanip kalmayan, pozitif kalmaya devam edebilen, paylasilan bir vizyon
insa eden ve tiim varlig1 ile bu vizyona kendisini adayan, tim personeli de bu
vizyona yoOnelik olarak heyecanlandirabilen bir lider Orgiitteki tiim insanlarin

enerjilerini yiikseltebilir (Bayram, 2017: 1032).

Orgiitlerdeki yoneticilerin amagclarindan birisi de isyerini ¢alisanlar igin eglenceli
hale getirmek olmalidir. Calisanlar isyerini eglenceli bulursa daha pozitif, enerjik ve
tiretken olacaktir (Naiman 2009: 54). Yoneticinin yeni is gliniiniin sabahinda
personelle giiler ylizlii ve pozitif igerikli iletisim kurmasi, giin sonunda da gayretleri
ve ¢aligmalarindan dolay tesekkiir etmesi onlarin enerjilerini artiracaktir. Yoneticiler
personelin islerini yapmalarini kolaylastiracak tedbirler almalar1 ve gerektiginde her
konuda onlara destek olmalidirlar. Ciinkii ¢alisanlar, problem ¢6zme siireglerine ne
kadar katilirsa sahiplik duygusu, takim ruhu ve isbirligi de o diizeyde artmakta ve bu

durum ¢alisanlarin enerjilerini olumlu yonde etkilemektedir.

Orgiitlerdeki calisanlara kendi isi ile ilgili sz hakki verilmesi ¢alisanin kendini
onemli, degerli hissetmesine ve kendine olan giliveni arttirmaktadir. Boylece

calisanlar ise kuvvetle sarilmakta ve basarili olabilmek icin elinden geleni
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yapmaktadir. Bu imkanlarin verilmesi g¢alisanlarin enerji diizeyini olumlu yonde
etkilemektedir. Ayrica orgiit icerisinde calisanlarin birbirleriyle iletisim kurmalari,
amaclarin  agik  bir sekilde belirlenmis olmasi, ¢alisanlara yeteneklerini
gosterebilecekleri firsatlarin olusturulmasi, kurumun basarisina yaptiklari katkilardan
dolayr gurur duymalar1 c¢alisanlarda hissedilen enerji diizeyini arttirmaktadir

(Bayram, 2017: 1033-1034).

Bunun yaninda bazi faktorler de orgiit liyelerinin enerjilerinin azalmasina neden
olmaktadir. Bu faktorler;calisma saatlerinin uzamasi, mesai saatleri dis1 gelen
telefon ve maillere cevap verme zorunlulugu, artan is giivensizligi, artan fazla
mesailer ve belirsiz yillik izinler ile ¢alisanlarin sahip olduklart kisilik

Ozellikleridir (Bayram vd., 2019: 12).

Orgiit personelinin enerjisini dogrudan etkileyen unsurlardan birisi de c¢aligma
ortamidir. Orgiitlerde personelin enetji diizeyinin yiiksek kalmas isteniyorsa onlara
kendilerini iyi hissedecekleri ve islerine kars1 heves duyacaklar1 giivenli bir ¢alisma
ortami olusturulmalidir. Caliganlarin enerji diizeylerini etkileyen faktdrlerden birisi
de birey-is uyumudur. Calisanin fiziksel 6zellik, bilgi, deneyim ile isin gerekleri ve
isin nitelikleri arasinda uyumu yoksa enerji seviyesi de diisiik olacaktir. Kendi
yetenek ve niteliklerine uygun, sevdigi bir isi yapan insanin enerjik olmasi beklenen
bir durumdur. Aksi durumda ise sahip oldugu 6zelliklere uygun olmayan, kendisine
verilen gorev ve sorumluluklar yerine getiremedigi, yaptig1 isin kendisine anlaml
gelmedigi bir isi yapan kisinin enerjik olmasi1 beklenemez. Calisanlar genellikle is
giinli boyunca cesitli gorevleri yerine getirirler. Bu gorevlerin ¢ogunun yerine
getirilmesi enerji ve caba gerektirir. Boylece calisanlar sadece giinliik calisma
gorevlerini yerine getirmek i¢in degil, ayn1 zamanda kendilerinden beklenenin
Otesinde performans sergileyebilmek igin enerjiye ihtiyag duyarlar. Enerjik
calisanlar organizasyonlarin basarilar1 i¢in zorunluluktur. Yiiksek diizeyde enerjiye
sahip olan insanlar daha iiretken, yaratict ve digerleri tlizerinde pozitif etkiye
sahiptirler. Organizasyon igerisinde yiiksek diizeyde enerji oldugu zaman her sey

daha kolay gergeklesebilir (Cross ve Parker, 2003).
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Enerji, tim insan aktivitelerinin temel yap1 tagidir. Tiim insan aktivite ve faaliyetleri
belirli dl¢iide ve formda enerji kullanimina ihtiya¢ duymaktadir. Temel metabolik
oranlar, beyin dalgasi ornekleri, kalp atislar1 gibi Oncelikli hareket egilimleri ve
otomatik enerji siireglerinde oldugu gibi insanlar, genetik olarak belirli bir harekete
gecirici enerji, baska bir deyisle enerji profili (degisen siklikta ve titresimsel

orneklerle) ile dogmaktadir (Bayram, 2016: 18).

2.8. YENILIKCILIK ALGISI, CALISAN ENERJiSI VE URETKENLIK
KARSITI DAVRANIS ETKILESIMI

2.8.1. Cahsan Enerjisi ile Yenilikcilik Algis1 Arasindaki Iliskisi

Calisanlarin is yasamlar1 boyunca asir1 derecede alingan, tembel, yorgun, sinirli ve
stresli durumda olmalari is yasam kalitesini ve ¢aligma arkadaslariyla olan iligkilerini
zedeleyebilmektedir. Bu nedenle is kalitesinin diisiikliigi sadece fiziksel unsurlardan
degil aym1 zamanda sosyo-psikolojik durumlardan da etkilenmektedir (Ormeci,
2013: 39). Pozitif uyarilma hissi ve hareket yetenegini igeren etkili bir deneyim olan
insan enerjisi bitkinlik olmadiginda ve canlilik durumunda yasanan bireysel bir
deneyimi yansitir ve enerji konusunda giiclii degerlere sahip olan calisanlar
uyarilmis, enerji dolu ve neseli hissederken, bitkin bir insan enerjisinin gdstergesi de
yorgunluktur. Yiiksek enerjiye sahip olan bireyler daha yaratici ve iiretkendirler;
diger bireyler lizerinde de olumlu etkiye sahiptirler. Eger ¢alisanlar enerjilerini uzun
stire stirdiiremezlerse, ¢alisanlarin siirekli olarak iist diizey performans sergilemeleri

beklenemez (Bayram, 2016: 5).

Isletme icerisindeki her calisanin bilgisi yenilik¢i davranis iiretmek icin degerlidir
(Turgut ve Begenirbas, 2014: 149). Yeni fikirlerin kesfedilebilmesi i¢in isletme
igerisinde uygun psikolojik ve kurumsal ortamin saglanmis olmasi gerekmektedir.
Ornegin isletme igerisinde giiglii iletisimin oldugu, dinamik bir yapinin varligi
yenilik¢i davranislar gelistirmek igin elverisli bir ortamin varligina isaret eder (Ayas,
2015: 91). Insanlar, 6rgiit yoneticileri tarafindan fikirlerinin dikkate alindigindan ve
yoneticilerin kendilerine dogru bilgi verdiginden emin olurlarsa enerji diizeyleri

yiksek olur (Naiman 2009: 50). Bu yiizden yoneticiler personelin fikirlerini
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korkmadan ve Ozgiirce ifade edebilecekleri ortamlar olusturmalidir. Yenilik¢i
olmayan davraniglarin sebebi ise, galisanlarin kendilerinden beklenen normlara
uymak adina yeterli motivasyonlarinin olmamasi ya da tam aksi bu normlar1 ihlal

etmeye motive olmalaridir (Biilbiil, 2013: 7).

Degisebilme yetenegi diisiik olan, tekdiize ve sakin bir yasamdan hoslanan bireyler
icin yeni olgular her zaman bilinmezi temsil eder ve boyle bireylerin yenilige kars1
toleranslar1 oldukea diistiktiir (Durna, 2002: 157). Nispeten daha dinamik ve enerjik
bir yasami tercih eden bireylerde ise tam aksine yenilik¢i olma egilimlerinin daha
yiiksek olacagi tahmin edilebilir. insanin enerjisi giin icerisinde siirekli olarak
degiserck artis ve azaliglar gosterebilmekte ve insan enerjisinde meydana gelen
artislar performansta ylikselme, olumlu duygularin olusumu, yiiksek motivasyon gibi

orgiitsel ¢iktilarin artmasini saglamaktadir (Bayram, 2016: 5).

Orgiitlerde kisi veya gruplarm gelismeleri farkli sekillerde algilamalar1 ve
yorumlamalar1 ¢atigmalara neden olarak isletmede yenilik faaliyetlerinin
yonetilmesine engel olabilmektedir (Simsek vd., 2008: 369). Yonetim tarzinin ve
kisiler aras1 ¢atismanin bireyin negatif duygulari tizerinde etkili oldugu, bu durumun
da tretim karsit1 ve yenilik¢i olmayan is davraniglarina yol agtig1 tespit edilmistir

(Arikok ve Giindiiz Cekmecelioglu, 2017: 918).

Personelin enerjisini yiikseltme arayisinda olan orgiit yoneticilerinin dikkat etmeleri
gereken konulardan biri de psikolojik emniyeti saglamaktir. Orgiit igersindeki
personel kendisini psikolojik olarak emniyette hissediyorsa yani soru sorma, geri
besleme, isteme, bir hatay1 rapor etme, yeni bir fikir ileri siirme gibi adimlarinda
kendisi i¢in herhangi bir risk olugsmayacagina dair kendini giivende hissediyorsa
enerji diizeyi daha yiiksek olacaktir. Tersine insanlarin kendilerini gilivende
hissedemedikleri, risk altinda hissettikleri, rahat olamadiklar1 oOrgiitlerde enerjik

personele sahip olmak miimkiin degildir (Bayram, 2017: 1034).

Yeni bir seyi 0grenme insani gelistirdigi i¢in psikolojik bir kaynaga doniismekte ve
kisiye enerji vermektedir. Isyerinde insanlarin calisma arkadaslariyla ve

yoneticileriyle yasadigi olumlu iliskiler ¢ok hizli ve kalict bir bi¢gimde kisinin kalp-
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damar, bagisiklik ve sinir sistemleri {izerinde olumlu etkilere sahiptir. Bunun yani
sira kisinin enerji diizeyinin de yiikselmesini saglar (Atwater ve Carmeli 2009; Fritz,
vd., 2011; Akt. Bayram, 2017: 1032).

Orgiitlerin insanlara ilham verecek nitelikte bir misyon belirlemelerinin ve bu sekilde
topluma nasil bir fayda sagladigin1 vurgulamalarinin biiyiikk 6nemi vardir. Bu sekilde
personelin orgiitiin amag ve degerleriyle ayn1 yonde hareket etmeleri ve daha enerjik

olmalar1 miimkiindiir (Harrison 1987: 16).

Enerji olumlu bir duygudur ve kisilerin olaylara olumlu bir agidan bakmalarini ve
beklentilerinin yiikselmesini saglar. Enerji dolu bir insan kendine giivenir, olumlu
duygular igerisinde olur ve istlendigi gorevlerde basarili olacagina inanir. Sahip
oldugu pozitif duygular onun bagarisina katki saglar (Ozdevecioglu vd., 2014).
Calisanlardaki negatif duygusallik arttik¢a iiretkenlik karsiti is davranislarin karsi
egiliminin artmasi beklenmektedir (Oztiirk, 2018: 3).

Orgiitsel faaliyetler iginde is tatmini gerceklesmis bir ¢alisanin yaptig1 islerde daha
enerjik ve yiiksek performans gosterdigi goriilmiistiir. Bu durum hem c¢alisana hem
de orgiite 6nemli kazanimlar sunmaktadir. Is tatmininin saglandig1 orgiitlerde
nitelikli ¢alisana erisim saglamak kolaylasmakta ve is tatmini yasayan ¢alisanlarin
orglite olan baghiligi artmaktadir (Erdogan, 1999). Calisanlarin yiiksek diizeyde
orgiitsel baglilik gostermesi ise devamsizligi, is tatminini ve personel devrini olumlu
yonde etkilemekte ve Orgiit iginde yaratict ve yenilik¢i fikirlerin meydana gelmesini
saglamaktadir (Bilgin, 2019: 11).

Orgiit calisanlarinin  kendi istekleriyle ve ger¢ek hislerinden olusan olumlu
duygularla gérevlerini yerine getirmelerine bagh olarak performans (Grandey, 2000;
Akt. Kaya vd., 2015: 488) ve enerjilerinin artabilecegi diisiiniilmektedir. Birey
caligirken inisiyatif kullanma hakkina sahip ise bu durum bireyin tatminini olumlu
etkiler. Yaptig1 isin g¢ekici olmasi, onu yaparken kendini iyi hissetmesi, isin rutin
olmamasi ve bireye statii saglamasi da calisanin tatmin duygusunu ve enerjisini

arttiracak yondedir. Ayrica dogru zamanda dogru bir sekilde yapilan geri bildirimin
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de ¢alisanlar1 giidiileyici kaynak oldugu yéneticiler tarafindan bilinmelidir (Ozkalp
ve Kirel, 2016: 115-117).

Calisanlarin  degisim siirecinde direng goOsterim nedenleri yasadigi duygusal
karmasadir. Duygusal karmasa, ¢alisanin oOrgiit icerisinde hem olumlu hem de
olumsuz duyguyu aym anda yasamasidir. Ornegin, bir calisan degisim siirecinde,
degisimin getirecegi yenilikleri merak ederek bir heyecan duygusuna kapilirken, ayni
anda isini kaybedecegi korkusu da yasayabilir (Akoglan Kozak ve Geng, 2014: 85).
Agarwal ve Prasad (1998) bireyin yenilige agikliginin yenilige algilarini etkiledigini
one stirmektedir. Bireyin tutumlari ne kadar olumlu ise yeniligi denemeye o kadar
goniillii olmaktadir. Boylece bireyin yenilige olumlu tutumu arttik¢a yenilige agikligi
da artmaktadir (Demir, 2006: 384). Yenilik¢i ¢alisanlar yaptiklari isten daha fazla is
doyumu elde ederler, isyerinde daha iyi bir performans sergileyebilir, diger
meslektaslari ile daha iyi iligkiler gelistirir, nispeten diisiik stres yasar ve daha yiliksek
kisisel gelisim ve enerji gosterirler (Shih ve Susanto, 2011: 114; Akt. Korku, 2018:
21). Yenilik¢i isletmelerin en dikkat ¢eken noktasi tutkuyla dolu olmalaridir. Bu
tutku ise nitelik, giivenilirlik ya da hizmete asir1 baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Yenilik¢i isletmeler kaliteyi bir zorunluluktan ziyade bir sorumluluk olarak kabul
etmektedirler. Bu nedenle yenilik¢i isletmeler diger yonlerden rakiplerine gore iistiin

olduklar1 yonlere odaklanirlar (Durna, 2002: 226).

Yenilik¢iligin her zaman riskli bir ¢aba oldugu varsayilarak Janssen (2003), yenilik¢i
davraniglart sergileyen c¢alisanlarin, yenilik¢i degisimi Onlemek isteyen is
arkadaslariyla ¢atisma riskini tasimasinin muhtemel oldugunu tespit etmistir. Yine
bagka bir ¢alismasinda ise Janssen, Van De Vliert ve West (2004), yenilik¢i
davraniglarin ¢alisanlarin stres tepkileri ile iliskili oldugunu tespit etmistir
(Giilbahar, 2019: 71). Calisma ortamlarindaki sorunlardan kendilerini sorumlu
hissetmeyen calisanlar ¢6ziim bulma konusunda motive olmazlar. Ayrica bireyler,
etkin performansa sahip olabilmek i¢in ¢ok ¢esitli bilgi, beceri ve davranisin 6nemini
kabul etmelidir. Calisanlar kendi yeteneklerinin farkina varmadikc¢a yenilikgilik

algilar1 (Giilbahar, 2019: 67) ve enerji diizeyleri diisiik yada notr olabilmektedir.
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Yaratic1 kisilerin, yeni deneyimlere agik olma, kendine gilivenme, 0&zgiiven,
Ozdisiplin, inat¢1 davranig gibi bireysel Ozelliklere sahip oldugu saptanmistir.
Yenilik¢i bireylerin ise, diger insanlara gore daha fazla risk aldiklar1 deneme ve
yanilmaya goniillii olduklar1 saptanmistir. Bireylerin igsel motivasyonu ve igsel
giiciiniin de yenilesim igin gerekli oldugu vurgulanmaktadir (S6nmez, 201: 7).
Calisanlarin kendisini adil olmadig bir 6rgiitiin i¢inde hissetmesi digsal motivasyon
kaynakli olarak baslayip igsel motivasyonunu da kaybetmesine sebep olabilmekte
(Bilgin, 2019: 17) ve igsel siirtiisme, tutuculuk, kat1 ve formal bir yonetimi iceren
orgiitsel engeller ve kaynak yetersizligi yenilikciligi negatif yonde
etkileyebilmektedir (Amabile vd., 1996; Gilson ve May 2005; De Jong ve Den
Hartog 2007; Akt. S6nmez, 2011: 8).

Orgiitiin yenilik yapma becerisinin érgiitte bilginin {iretilmesi ve dziimsenmesi ile
ilgili oldugunu savunmaktadir. Buna gore bilgi kaynaklarindan yararlanmas1 ve bilgi
iletisimini kolaylastirmas1 orgiitiin yenilik¢ilik performansini arttirmaktadir (Vural
Ozkan, 2016: 64). Yenilik¢i davranisin is performansi ile iliskili oldugu ve is
performansini pozitif ve anlamli olarak artirdig: tespit edilmistir (Tolbert ve Zucker,
1983; Damanpour ve Evan, 1984; Burgelman vd., 1996; Han vd., 1998; Krishnan,
2002; Taylor ve McAdam, 2004; Akt. Caligkan, 2012: 18).

Calisanlarin orgiit tiyeligini saglikli stirdiirebilmesi i¢in Orgiitsel deger ve inanclara
goniilden inanmasi gerekir. Bu ayn1 zamanda bireyin Orgiite olan duygusal bagliligini
da giliclendirmektedir. Duygusal baglilik duygusu yiliksek olan calisanlarin ise is
performanslarinin da yiiksek oldugu tespit edilmistir (Demirel, 2009: 126-127).Buna
bagli olarak calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri i¢in hissettikleri

enerjinin de yiliksek olmasi gerekmektedir.
2.8.2. Calisan Enerjisi ile Uretkenlik Karsiti Davramis Arasindaki fliski

Robinson ve Bennet (1995)’a gore, orgiit ¢alisaninin normlardan uzaklagsmasi olarak
belirtilen tiretkenlik karsit1 davraniglar, ¢alisanin tamamen iradesine ve istegine bagli
davraniglardir. Bu davranis bigimleri kurumun saglikli ve gii¢lii olmasinda kurumu

olusturan bireyleri bir tehdit olarak olusturur. Calisanin normlardan uzaklagmasi
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kendi iradesine bagli davraniglardir. Bu davranislar ise motivasyon veya enerji
eksikligi  nedeniyle kendisinden beklenen sosyal duyarliliklar1  yerine

getirememesinden kaynaklanmaktadir (Ormeci, 2013: 31).

Uretkenlik karsiti is davranslari ile pozitif ve negatif duygusallign bir arada
inceleyen arastirmalarin biiylik cogunlugu, negatif duygularin tiretkenlik karsitr is
davraniglarina neden oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunun sebebi olarak ise iiretkenlik
karsit1 davraniglarin temelinde bireyin olumsuz, kizgin ve degisken duygularinin disa
vurulmasi oldugu gosterilmektedir (Robinson ve Bennett, 1997). Bu nedenle
literatiirde negatif duygular iiretkenlik karsit1 davramiglarin  sebebi olarak
tanimlanmaktadir (Polat¢1 ve Ozgalik, 2015: 222). Olumlu duygular; umut, heves,
istek, heyecan, seving, dostluk, fedakarlik, nese, iyilik gibi insan1 hayata baglayan,
hayat sevincinin artmasina sebep olan duygulardir. Olumsuz duygular ise, kisinin
hayat sevincini eksilten, onu yasamdan sogutan, kaygi ve gerilimlere sebebiyet
veren; nefret, kiskanglik, diismanlik, kizginlik, siddet, korku, cimrilik gibi
duygulardir (Tutar, 2015: 406).

Duygu sisteminin olumlu ve olumsuz duygulardan olustugunu belirten Garcia,
Rosenberg, Erlandsson ve Siddiqui (2010) insanlarin olumsuz uyaranlara kars1 daha
acik olduklarmmi sodylemektedir. Olumlu duygular, heyecanli, gururlu, ilgili gibi
duygulart igerirken; olumsuz duygular, utanmis, mutsuz, suglu gibi duygular
igermektedir (Oztiirk, 2015: 35).Bireylerin isyerindeki durumlari izledigi ve bunlarin
1yi oluslarini arttirmaya ya da zarar vermeye yonelik olduguna iliskin gelistirdikleri
varsayimlar dogrultusunda duygularinin harekete gectigi belirtilmektedir. Bu
duygular negatif durumlar azaltip pozitif olanlari arttirmak iizere eylem egilimi ya
da niyeti olusturmaktadir. Negatif bir duyguyu tetikleyen durumlarda, aktif ve direkt
olarak durumun 6znesine saldir1 (korkutma, tehdit) ya da pasif ve dolayli olarak
duyguyla bas etme (isten kaginma, alkol kullanma) gibi sapma davranislariin
gerceklesme ihtimali artacaktir. Pozitif duygular; “performans i¢in hazirligi artiran
ve bireyin diisiince ve acil ilgi artisina neden olan davranigc1  bir

yaklagimdir”. Pozitif duygu formunda, enerji hissi yaratmak eyleme ge¢gmeyi daha
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kolay hale getirir, bu enerji hos bir duygu, seving, arzu ve bir eylem igin gekicilik

icermektedir (Bayram, 2016: 7).

Colbert, Mount, Harter,Witt ve Barrick gore (2004) isyerindeki durumunu elverissiz
olarak algilayan bireyler, oOrgiit normlarma zarar verebilir ve sapma davranisi
gosterebilirler (Ozkan, 2017: 10). Saldirganlik, 6fke, korku gibi olumsuz duygularla
yogunlasan bireyin diigiinmesi ve bir ise odaklanmasi oldukea giliglesmektedir. Bu da
Orgiite ait olmayr zorlastirmakta hatta bazi durumlarda imkéansiz hale
getirebilmektedir (Harvey ve Dasborough, 2006). Duygularin etkin bir sekilde
kullanilamamasi ve yonetilememesi nedeniyle olusan sorunlarin insan beynini
mesgul etmesi dikkatin ve enerjinin iretkenlik karsit1 davranislara yonelmesine
neden olabilmektedir. Ve bunun sonucunda kisisel ve orgiitsel boyutta zararlar ortaya

cikabilmektedir (Demir, 2010: 199-200).

Khan, Peretti ve Quratulain (2009: 128)’in aragtirmalarina gore orgiit ¢alisanlarinin
tiretkenlik karsiti is davraniglarini sergilemesinde orgiitsel adaletsizlik ve olumsuz
duygular 6nemli etkiye sahiptir. Bu olumsuz duygular 6zellikle kizginlik, sugluluk,
utanma, gurur ve kiskanglik olarak belirtmislerdir (Giiltag ve Erigii¢, 2019: 58). Fox
ve Spector (1999) duygularin, orgiitsel kisitlar (stres yaraticilar) ile iiretkenlik karsiti
davraniglar arasinda araci bir etkisi oldugunu séylemektedir. Fox, Spector ve Miles
(2001) ise negatif duygularin iiretkenlik karsiti is davranislari ile iligkili oldugunu ve
adaletsizlik algisin1 da igeren is stresi yaraticilarinin bu iki degiskenle iligkili
oldugunu gostermektedir (Oztiirk, 2015: 36). Berkowitz (1998)° e gore is hayatinda
karsilasilan stres yaratan durumlar ve meydana gelen diger tatsiz durumlar, olumsuz
duygulara neden olmakta ve bu duygular bireyde oOrgiite karsi diismanlik hissi
olusturmaktadir. Diismanlik hissi kisi iizerinde stresorler ve olumsuz durumlar
devam ettikge saldirgan davraniglara yol agmaktadir. Saldirgan davranislar, hedef
bireye karsi fiziksel siddet uygulama ya da hedef bireyde psikolojik rahatsizliklara
neden olabilecek stres kaynaklarina da sebep olabilmektedir (Giiltag ve Erigiig, 2019:
58).

Calisanlar gorev performansindan zaman zaman negatif yonde sapmakta ve bu

durum orgiit isleyisini aksatarak, orgiitiin amac¢ ve hedeflerine uygun olmayan tutum
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ve davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olmakta (Polatg1 vd., 2014: 3) ve orgiitler bu
davraniglarin sonucunda ciddi problemlerle kars1 karsiya gelmektedir. Bu problemler
orgiitlerde verimliligin diisiisiine, sigorta maliyetlerinin artmasina, kaybolmus veya
zarar verilmis mal ve ekipmana, is¢i devir hizinda artisa, ayrica ¢alisanlarin
memnuniyetsizlik ve is stresi yasamalarma sebep olmaktadir (Nitelik Odemis, 2011:
6). Yoneticiler, duygusallarin dogru kullaniminin ve yonetilmesinin sagladigi
avantajla diistincelerini agik ve dogrudan dile getirmekte, hem kendilerini hem de
calisanlarim1  ve miisterilerini istenilen sonuca dogru rahat bir bigimde
yonlendirebilmektedir. Duygularin dogru yonlendirilmesi, olumsuz kosullarda bile
olumlu diisiinme tarzini1 koruyarak yiiksek giidiileme ve olumlu enerji saglamakta ve
Orgiitsel catismalart en aza indirerek bireylerin sapma davranislarin

onleyebilmektedir (Demir, 2010: 199).

Calisanlar giin iginde karsilastiklari duruma gore farklilik gosterir ve iginde
bulundugu konumdan farkli konuma gegebilir. I¢inde bulundugu yeni farkli konum
bireyi yenilik¢i davranig egilimine yoneltebilir (Akar, 2017: 56) yada iginde
bulundugu konuma kars1t caresizlik duygusuna kapilip enerjisi azalabilir ise
gelmemek isteyebilir. Bu durum ¢aliganin 6rgiite baghiliginin azalmasina iiretkenlik
karsitt davranisinin artmasina sebep olabilmektedir. Yenilikler sonucunda bazi
calisanlar uzmanhginin ve statiisiiniin 6nem kaybedecegini diislinebilirler ve bu
durum motivasyonlarinin olumsuz etkilenmesine neden olur (Durna, 2002: 149). Bu
sonuca gore c¢alisanlar yoneticilerinden gelecek tepkilerden, terfi alamamaktan veya
isten ¢ikarilmaya kadar olan birtakim korkularina dayali olarak kendilerini savunmak
ve korumak adma bilingli ve kasith olarak {iretkenlik karsitt davranig
sergileyebilmektedirler. Calisanlarin diistince ve fikirlerini dile getirmemesinden
dolay1 bu diisiinceleri tepkisel olarak orgiite kars1 verimsiz ve olumsuz davranislarla
disa vurmaktadirlar. Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin birey ya da orgiit yararina
oldugunu diisiindiigii is ile ilgili fikir, goriis ve bilgilerin kasitli ve amagli gizlenmesi
iiretkenlik karsiti is davramslarini  arttirdigim - gdstermektedir  (Orenlili  ve

Cekmecelioglu, 2018: 945).
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Orgiitlerde  verilen  cezalarda  calisanin  enerjisini  olumsuz  ydnde
etkilemektedir. Cezanin insan psikolojisi iizerindeki olumsuz etkileri uzun zamandir
bilinen bir konudur ve birey vyiizde yiiz haksiz da olsa cezalandirilmay1
kabullenemez. Onuru kirilir, rencide olur, olumsuz duygular yasar. Kendine olan
giiveni azalir. Bu sartlarda kisinin enerjisinin azalmasi da beklenen bir

durumdur (Bayram, 2017: 1033).

Calisanin ise yonelik olumsuz tutum ve {retkenlik karsiti davraniglart ise is
tatminsizligini ifade etmektedir. Is tatmininin c¢alisanlar icin  Onemi
bireylerin genelde yasama bakis acilarmi belirlemektedir. Is tatmini seviyeleri
yiiksek olan kisiler fiziksel ve ruhsal olarak saglikli, psikosomatik hastaliklarin
goriilme olasilig1 az olup, calisma arkadaslariyla yardimlasma, kisisel gliven, uyum
ve i birliginin arttigr ifade edilir. Orgiitsel agidan ise performansa belirgin olarak
katkida bulunur. Verimlilik, dengeli bir ¢alisma disiplini, ekipler arasi olumlu
iliskileri belirtmektedir. Ise devamsizlik, is giicii devri, orgiitsel problemlerin az

olusu gibi gostergelerle karsimiza ¢ikmaktadir (Bediik, 2014: 93).

Orgiitsel destek algisina karst calisanlarda olumlu ve olumsuz duygular
gelismektedir. Orgiitsel destegin olumlu olmasi durumunda ¢alisanlarin performansi
artmakta, duygusal baglilik artmakta, is doyumu ve olumlu ruh hali olusmakta, ise
devamsizlik azalmakta iken destek algisinin olumsuz algilanmasi durumunda orgiite
karsi olumsuz duygular gelismekte (Bilgin, 2019: 12; Sigr1 ve Basim, 2006: 136)
yani iiretkenlik kars1 davranis olusabilmektedir. Ozdeslesme degeri yiiksek olan
bireyler, yapmakta olduklar1 islerini begenmekte islerini kendilerinin bir pargasi
olarak hissetmektedirler. Islerine sarilan bireylerin is basarmalar seviyeleri artis
gosterirken, devamsizlik ve isten ayrilmaya yonelik {iretkenlik karsiti davranig
egilimleri azalmakta ve (Can vd., 2015: 95) hissettikleri enerji seviyeleri
yiikselmektedir. Yapmakta oldugu isine karst memnuniyet hisseden kisiler, isine ve
meslegine yonelik egitime agik hale gelirken ise baglihigt ve adanmish@ da

artmaktadir (Velada ve Caetano, 2007: 285).

Uretkenlik karsit1 is davranislari iizerine yapilan birgok calisma, diismanlik ya da

saldirganlik ifade eden davraniglari temel almaktadir. Bu davranislarin ¢ogu, bireyin
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orgiit icinde ve sosyo-psikolojik cevresinde karsilastigi diis kirikliklar1 ya da
kizginliklar1 gibi negatif duygularla iligkili olarak ortaya ¢ikmaktadir (Dogan ve
Kilig, 2014: 273). Negatif duygulara sahip calisanlarda sinirlilik, {izintii, korku,
utanma, kizginlik, sucluluk ve tatminsizlik goriilmekte ve bu durumlar yasayan
calisanlar sahip olduklar1 potansiyeli ortaya koyamama durumu ile karsi karsiya
kalmakta (Kaya vd., 2015: 488) ve bu durum hissettikleri enerji seviyelerini

etkilemektedir.

Psikolojik refah calisanin orgiitle 6zdeslesmesi veya orgiitte bulunmaktan zevk
duymanin sonucunda gergeklesmektedir. Psikolojik agidan kendini mutsuz hisseden
birey orgiite ve ise karsi olumsuz davraniglar sergilemektedir. Diger taraftan drgiitten
bulunmaktan mutluluk duyan bireyin ise orgiite olan baglilik duygusu, enerjisi ve is

performansi da yiiksek olacaktir (Demirel, 2009: 126).

Calisanin deneyim ve becerileri ile igin gereklerinin uyumlu olmasi ¢alisanin yaptigi
isten tatmin olmasim1 ve enerjisinin yiikselmesini saglamaktadir. Is tatmin diizeyinin
yiiksek olmasi ¢alisanin Orgiite olan baglilik duygusunu yiikseltirken is hakkindaki
olumsuz tiretkenli karsiti davranis distincelerini de azalmaktadir (Demirel, 2009:
127). Isyerinde fazla is yiikii, yeterli otonomi verilmemesi, isyerindeki psikolojik
tacizler, nezaketsizlik sorunlari, is-yasam catigmalari, orgiitsel giiven eksikligi vb.
calisanlarda yiiksek kaygi, stres ve agresyon gibi duygular ve davranislar
gelistirmesine, diger calisanlara, yoneticilere ve orgiite yonelik olumsuz iiretkenlik

karsit1 davranis yoneltmektedirler (Tastan ve Aydin Kiigiik, 2019: 62).
2.8.3. Yenilikcilik Algisi ile Uretkenlik Karsiti Davrams Tliskisi

Birey, orgilite girdigi andan itibaren, orada gegerli olan kural ve davranis 6l¢iisiiniin
muhatabidir. Orgiitsel amag ve hedeflere katki saglamasi igin de bireyin tutum ve
davraniglarinda degisiklikler yasamasi, kendisini o siirece adapte etmesi gerekebilir
(Nitelik Odemis, 2011: 3). Calisanlar is yerlerinde ¢alisma ortami ile kendi bireysel
Ozellikleri arasindaki etkilesimin iiriinii olan bir¢ok degisik davranis sergilerler. Bu
davraniglarin biiylik bir boliimii dogrudan dogruya gorevleri ile ilgili iken, digerleri

gorev tanimlarinda yer almayan rol Gtesi is davranislaridir. Rol 6tesi tliretkenlik karsi
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davraniglarin bazilar1 orgiitsel etkililigi ve verimliligi artirma, digerleri ise Orgiite ya

da orgiit ¢alisanlarina zarar verme amacina yoneliktir (Ocel, 2010: 19).

Calisan farkliligindan yararlanilarak calisanlar arasinda etkin ve verimli iletisimin
saglanmasiyla yenilik¢i fikir ve diisiincelerin iiretildigi ve paylasildigi calisma
ortaminin olusturulmasi Ttretkenlik karsiti davraniglarin niyetini olumlu yonde
etkileyebilir. Isletme igerisinde ¢alisanlarin giiven ortami igerisinde, isbirligi
yapabilmesi, farkliliklara agik olmasi, yapici catigmalara girmesi (Yesil vd., 2010:
84), bireyin isletmeye karsi bagliligr arttirip iiretkenligini azaltabilir. Calisanlar
birtakim nedenlerle diisiince ve fikirlerini dile getiremez, is, Orgiit veya diger
calisanlar ile olan sorunlarini ya da rahatsizliklarini anlatamazlar ise huzursuz
calisacak, bu durum ise onlarm is verimliligini ve iretkenliklerini olumsuz
etkileyecektir (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018: 946). Calisanlar fiziksel ve
psikolojik olarak is, orgiit ve insan iligkilerine farkli yap1 ve diizeyde tepkiler
gelistirebilmektedirler (Demirel ve Segkin, 2009: 145). Giiven ve anlayisin olmadigi
bir orgiitte ¢alisanlar yenilik ¢alismalarina kusku ve tedirginlikle yaklasirlar (Durna,
2002: 159) ve bu tedirginlik performanslarina olumsuz sekilde etki eder (Savas,
2015: 45). Orgiitlerin yenilikcilik davramslarinda basarili  olabilmeleri igin
calisanlarina giivenmeleri, onlara deger vermeleri, herhangi bir ayrimciliga gitmeden
her bir calisana ihtiyaci olan imkéanlar sunularak onlarin diisiincelerinden ve

becerilerinden yararlanma yoluna gidilmelidir (Savas, 2015: 100).

Yenilik ¢aligmalarinin basariyla uygulanabilmesi icin alt kademeden iist yonetime
kadar kisilerde bulunmasi gereken temel nitelikler, 6zsayg1 ve 6zgiivendir (Duran ve
Saragoglu, 2009: 61). Kendine giiven olumsuz bir olgu olmamakla birlikte, is
ortaminda fazla kendine giiven bireyin belirli kural ve prosediirleri atlamasina sebep
olabilecek bir 6zelliktir. Eksik talimatla ise baslamak da is emniyetini tehdit eden
emniyetsiz bir davranis bi¢imidir. Bir isi tam yapabilmek i¢in ise yonelik tiim
detaylar1 ve kurallar1 bilmek gereklidir. Eksik bir bilgiyle, sormadan ise baslamak
emniyeti tehdit edecek bir risktir. Diizensizlik de emniyeti tehdit eden bir iiretkenlik
karsit1 davranistir (Nitelik Odemis, 2011: 45). Yenilik¢i fikir ve uygulamalar igin

uygun ortamin olusturulamamasi, ¢alisanlara boliimle ilgili gerekli bilgi ve egitimin
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tam olarak verilememesi ya da bu bilgi ve egitimlerin ¢alisanlarca anlagilamamast,
(Bayindir, 2018: 68-69) fazla mesai yada is yiikii bakimindan adil davranilmadiginda
calisanlarin motivasyonlar1 bozulmakta buna bagh olarak is gayretleri ve
performanslar1 azalmaktadir. Bu durum rutin, agir is yiikii baskisindan kagmak adina

ise devamsizlik davranigin1 gostermesini neden olabilmektedir (Biilbiil, 2013: 40).

Birgok yeniligin kabul gormesi ig¢in zamana ihtiyag vardir. Ana problem ise bu
yenilik¢iligin benimsenmesi isleminin hizlanmasi i¢in ne kadar zaman ge¢melidir?
Yayilim bir sosyal ¢evre i¢ginde bazi iletisim kanalar1 kullanilarak belirli bir zaman
dilimi i¢inde gergeklesir (Rogers, 1995). Bir fikrin ortaya ¢iktiktan sonra ardindan
yayilirsa ve kabul veya ret goriirse bazi sosyal degisimleri yaninda getirir (Ozaygen,

2005; 2).

Gerek is yasaminda gerek normal yasamda insanlarin iiretkenliklerini engellememek
icin yanligliklar tolere edilmelidir (Naktiyok, 2007: 216). Yenilikler dogal olarak
risklidir ve yenilik ¢alismalar1 sirasindaki basarisizliklarin hosgoriiyle karsilanmasi
yeniliklerin basartyla yonetilmesinde Onemli bir kosuldur (Durna, 2002: 200).
Uretkenlik karsit1 davranislarin sebebi, calisanlarin kendilerinden beklenen normlara
uymak adina yeterli motivasyonlarinin olmamasi ya da tam aksi bu normlar1 ihlal
etmeye motive olmalaridir. Fox ve Spector (1999) calisanlarin isyerinde ugradiklari
hayal kirikliklarini, duygusal tepkiler araciligiyla orgiitlerde istenmeyen davranissal

tepkiler olarak ifade etme egiliminde oldugunu savunmuslardir (Giiltag ve Erigiig,
2019: 58).

Calisan orgiitsel diizene direnme, kasitli bicimde inat etme, kendini hakli ¢ikarmaya
calisma gibi duygusal tavirlara bagvurmasi halinde ise c¢alisan, 6rgiitten diglanma ile

kars1 karsiya kalir (Nitelik Odemis, 2011: 4).

Rol belirsizligi; “belirli bir rol konusunda bilgi yetersizligi sonucunda ortaya ¢ikan
bir olgudur”. Bireyler rollerinin tanimlanmasi, sorumluluklarinin neler oldugu ve
belirli durumlarda nasil davranmalar1 gerektigi hakkinda belirsizlik hissedebilirler.
Rol belirsizligi, isgiicli devir orani, diisiik performans ve stres gibi olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir (Oziiren, 2017: 62). Bir diger faktdr, orgiit iginde iiretkenlik
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karsit1 davranig sergileyen rol modellerin olmasidir. Bir grup igerisinde iiretkenlik
karsit1 davranig gosteren bireylerin olmasi diger iiyelerin bu davraniglardan
etkilenmesine neden olmaktadir. Bu durum bireylerin modelde goézlemledigi

davranig1 eyleme doniistiirme olasiligini artirmaktadir (Dirican, 2013: 23).

Yeni deneyimlere agiklik, emniyetsiz davraniglar yaratabilmektedir. Bireyin
yaraticilik duygusu prosediirlerin disina ¢ikmasi konusunda tesvik edici bir unsurdur
(Biilbiil, 2013: 31). Orgiit normlar1 disina ¢ikilmasi1 bazen orgiit ¢ikarlarma fayda
saglamak yerine zarara da sebep olabilmektedir. Bu zarar bilingli bir sekilde calisan
tarafindan  gergeklesiyorsa lretkenlik karsiti davranig olarak Orgiitte yer
edinmektedir. Bunlardan bir tanesi isi kisa yoldan yapmaktir. Bireyler is siireglerinde
daha hizli ve verimli olmak adina is yapis sekillerinde kolaya kacabilmektedirler.
Zamandan tasarruf yapmak adina farkli yollardan is yapmak is emniyetini tehdit edip

riski ve kazalar arttirdiginda isletmelere zarar vermektedir (Biilbiil, 2013: 45).

Degisim korkusu olan isletmeler yenilige agik degildir. Ayrica katt bir hiyerarsiye
sahiptirler ve degisimin yarar saglamasindan ziyade riskli olacagini diisiiniirler.
Yenilikgi fikirlere agik olmayan, bunu bir kurum kiiltiirii haline getiremeyen ya da
calisanlar tesvik etmeyen bir igverenlerin bulundugu isletmenin yenilik¢i olmasi
miimkiin degildir. Kidemi ve tecriibesi yliksek olan c¢alisanlarin bilgilerini
paylasmak istememesi, kideme bagh statii ve is ortamindaki samimiyetsizlik gibi
faktorler isletme igerisinde bilgi paylasimini engellemektedir. Isbirligi ve takim
caligmalar1 sayesinde bu engel kolaylikla ortadan kaldirilabilir. Yenilik¢i
davraniglarin desteklenmesi, odiillendirilmesi hem calisanlara hem de isletmeye
kazang saglayacaktir. Bunun igin isletme igerisinde destek sistemleri
olusturulmalidir (Yesil vd., 2010: 86). Yeniligi harekete gecirirken insanlarin hata
yapma olasiliklarin1 géz oniine almak ve bu hatalardan korkmamalarini saglamak

gerekmektedir (Ayas, 2015: 92).

Bilgi isletmeler icin 6nemli bir kaynak ve gii¢ belirleyicisi niteligindedir. Bilginin
dogru kullanilmamasi, gizlenmesi veya paylasilmamasi gereken durumlarda
paylasilmasi, isletmeler i¢in problem olusturan iiretkenlik karsit1 davramislardir

(Biilbiil, 2013: 46).

64



Her grubun i¢inde derecesi azalan veya artan bir uyumsuzluk veya sapma goriilebilir.
Aslinda uyumsuzluk ile sapmay1 birbirinden ayirmak gerekir. Sapma durumunda
grubun bir liyesinin ya da gruptaki bir kii¢iik azinligin grubun yerlesik inang ve

davranig kaliplarini degistirme istegi vardir (Demir, 2009: 43).
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UCUNCU BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE YENILIKCILIK ALGISI VE CALISAN
ENERJISININ URETKENLIK KARSITI DAVRANISLARA
ETKIiSINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Otel isletmelerinin Kalitesinde siirdiiriilebilirlik saglamasi i¢in biinyelerinde istihdam
etmis olduklar1 ¢alisanlar son derece Onem arz etmektedir. Otel isletmeleri
calisanlarinin sahip olduklari bilgi, beceri, yetenek, is yapma yontem ve teknikleri
gibi isletmeye deger katan unsurlarin etkin ve verimli bir sekilde fayda saglayarak
karliligin ve devamliligin siirdiiriilebilmesinde ¢alisanlarin sahip olduklari enerjiden
en iyi sekilde nasil faydalanilabilecegi konusunun ortaya konulmasinin kaginilmaz

bir gereklilik oldugu goriilmektedir.

Literatiirde ¢ok fazla kaynak bulunmamasi nedeniyle maliyet ve zaman kisitlar1 da
g6z oniinde bulundurularak, 6rgiitlerde insan enerjisi ile etkilesim halinde olabilecegi
diisiiniilen yenilik¢i davranis egilimi ve iiretkenlik karsiti davranis degiskenlerinin

birbirleri ile olan etkilesimleri bu ¢alismanin temel amacidir.

Literatiirde yer alan ulusal ve uluslararasi caligmalar incelendiginde insan enerjisi,
yenilik¢ilik algis1 ve tiretkenlik karsiti davranis konulari ayr1 ayri ¢alisilmis fakat bu
konularin bir arada ele alindigi bir calismaya rastlanmamistir. Otel isletmeleri
calisanlarinda hissedilen enerjinin yenilik¢ilik algilari ile birlikte tiretkenlik karsiti
davraniglart ne diizeyde etkileyebilecegi diisiincesinden yola ¢ikilarak bir yapisal
model olusturulmustur. Dolayisiyla boyle bir arastirmanin yapilmasinin hem ilgili

yazin hem de turizm sektdrii acisindan Onemli bir gereksinim olabilecegi
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diistiniilmiistiir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, otel isletmeleri galisanlarinda insan
enerjisinin ve yenilik¢ilik algisinin iiretkenlik karsiti davranisa etkisinin olup

olmadigimin ortaya koyulmasidir.

Aragtirma sonucunda elde edilecek bulgularin, yonetsel, teorik ve pratik anlamda
yonetim ve davranig bilimleri yazinma cesitli yonlerden katki saglayabilecegi
disiiniilmektedir. Emek yogun bir sektdr olarak turizmde calisanlar tarafindan
hissedilen enerjinin, yenilik¢i davranis gosterme egilimleri agisindan ne derece
onemli oldugu ve enerji ile yenilik¢iligin bir arada g¢alisanlarin iiretkenlik karsiti
davranma egilimlerini nasil disiirebilecegini agiklamak turizm c¢alisanlarinin is
hayatindaki psiko-sosyal yoniline 1s1k tutabilecektir. Bu arastirma yoneticileri,
tiretkenlik karsit1 davranig gosteren calisanlari sorgulamak ve elestirmek yerine,
calisanlarin ne derece dinamik, enerjik, motive, arzulu veya yenilik¢i davrandiklarim

sorgulamalarini saglamaya yoneltecektir.
3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma siirecinde yapilan literatiir taramasi sonucu belirlenen iliskisel dnermeler
1s1g¢inda, mevcut degiskenler dikkate alinarak bir arastirma modeli olusturulmustur
(Bkz: Sekil 7). Bu model, arastirma sonucunda ulasilmak istenen amaca uygun
olarak sekillendirilmis olup; nicel verilerin saglikli ve rasyonel bir bicimde

degerlendirilmesini saglayacaktir.

Uretkenlik Karsiti Davranis

Yenilikcilik Algis1 |
\ HZ
\\A Bireye Yonelik Uretkenlik
H4 v K
arsiti Davranig
Hs

N Orgiite Yonelik Uretkenlik

Calisan Enerjisi - | Kargit1 Davranis

Sekil 7: Arastirma Modeli
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Arastirmanin yapisal modeli, arastirmaya konu olan {i¢ degisken arasindaki
etkilesime yonelik teorik cergeve temel alinarak gelistirilmistir. Modele gore,
calisanlarda hissedilen enerjinin diizeyi, calisanlarin yenilik¢i davranis algilarim
tetikleyebilecektir. Bunun sonucu olarak her iki degiskenin de etkilesim halinde

isyerinde tiretkenlik karsit1 davraniglarin olusmasinin 6niine gegebilecektir.

Olusturulan yapisal modelin ¢oziimlenmesini saglayacak bes arastirma hipotezi
gelistirilmistir. Bu hipotezlerin ilki, ¢alisanlarda yenilik¢i davranis algisi ile ¢alisan
enerjisi etkilesimine dayali olarak gelistirilmistir. Diger hipotezler ise, hem yenilikg¢i
davranig egilimlerinin hem de ¢alisan enerjisinin iiretkenlik karsitt davraniglar
tizerindeki dogrudan etkisini incelemek amaciyla gelistirilmistir. Bu hipotezlerin

icerigi su sekildedir:

Hi:Calisanlarda yenilikg¢ilik algis1 ile hissedilen enerji arasinda dogrusal yonli bir

iliski vardir.

Hz:Calisanlarda yenilikg¢ilik algisi, bireye yonelik iiretkenlik karsiti davranislar ters
yonde etkiler.

Hs: Calisanlar tarafindan hissedilen enerji, bireye yonelik Ttretkenlik karsiti

davraniglar ters yonde etkiler.

Ha:Calisanlarda yenilikgilik algisi, orgiite yonelik tiretkenlik karsitt davranislart ters

yonde etkiler.

Hs: Calisanlar tarafindan hissedilen enerji, Orgiite yonelik Ttretkenlik karsiti

davraniglari ters yonde etkiler.
3.3. Arastirmanin Yontemi
3.3.1. Veri Toplama Yoéntemi ve Araci

Calisma yliksek sayida kisiye ulasilmasini gerektirdigi i¢in verilerin elde
edilmesinde anket yonteminden faydalanilmistir. Anket formu calisanlarin tiretkenlik

karsit1 davranig, bireysel yenilik¢ilik davranisi, insan enerjisi ve sosyo-demografik
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Ozelliklerini belirlemeye iliskin toplam 56 ifadenin yer aldigi ii¢ bdolimden
olugmaktadir. Bu dogrultuda degiskenlere iliskin veriler asagidaki dlgekler

yardimiyla toplanmistir:

Uretkenlik Karsitt Davrams Olcegi:  Anket formunun ikinci béliimiinde
calisanlarin tiretkenlik karsiti davranislarinin belirlenebilmesi amaciyla Bennett ve
Robinson’in (2000) tarafindan gelistirilen 19 ifadeli kisileraras1 ve orgiitsel sapkinlik
6l¢eginden yararlanilmistir. Bu olgekte ilk 12 madde dogrudan orgiite zarar veren
davraniglara yonelik, son 7 madde orgiitteki bireylere zarar veren davranislara
yonelik yapilmugtir (Oztiirk, 2015: 46). Séz konusu 6lgek, 5°1i Likert tipi skalaya
gore dizayn edilmis olup, “(1) Hicbir zaman”, “(2) Nadiren”, “(3) Bazen”, “(4)
Genellikle”, “(5) Her zaman” seklinde derecelendirilmistir (Oztiirk, 2015: 46).
Olgekten alinan ortalamalarin yiiksek olmasi, iiretkenlik karsiti davranis diizeyinin
yiiksek oldugunu gosterirken; diisiik puanlar iiretkenlik karsiti davranis diizeyinin

diisiik oldugunu ifade etmektedir.

Yenilikcilik Algis1 Olcegi: Arastirmada, veri toplama araci olarak demografik
ozelliklere iliskin bilgiler 8 sorudan olusan bilgi ve 0Ozglin formu
“InnovativenessScale (IS)” olarak bilinen ve 1977 yilinda H. Thomas Hurt,
Katherine Joseph ve Chester. D. Cook tarafindan gelistirilen, Kiligcer ve Odabasi
(2010) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 20 degiskene sahip “Bireysel yenilikgilik
olgegi” kullanilmustir. Olgegin 6zgiin formunda yenilik¢iden geleneksele dogru bes
farkli kategorideki bireyin 6zelliklerine iligkin toplam 20 ifade yer almaktadir. Bu
ifadelerden 4, 6, 7, 10, 13, 15, 17. ve 20. ifadelerde ters kodlama yapilmustir.
(Kiliger ve Odabasi, 2010: 155).0l¢ek, 5°1i Likert tipi skalaya gore dizayn edilmis
olup, “(1) Hi¢ katilmiyorum”, “(2) Az katiliyorum”, “(3) Orta Derecede
Katiliyorum”, “(4) Cok katiliyorum”, “(5) Tamamen Katiliyorum” seklinde
derecelendirilmistir (Oztiirk, 2015: 46). Olgekten alinan ortalamalarin yiiksek olmast,
calisanlar arasinda yenilik¢i davranis diizeyinin yiiksek oldugunu gosterirken; diisiik
puanlar yenilik¢i davranis diizeyinin diisiik ve ¢alisanlarin gelenekgi egilimlere daha

yakin oldugunu gdstermektedir.
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Cahisan Enerjisi Olcegi: Calisanlarin hissettikleri enerji diizeyini 6lgmek amaciyla
kullanilan 6lgek Atwater ve Carmeli (2009) tarafindan gelistirilmis olup toplam 9
ifadeden olusmaktadir. Orijinal dili Ingilizce olan 6l¢egin Tiirkce ’ye ¢evrilmesinde,
yabanci dil konusunda uzman kisilerden destek alinmis olup, cevirilerin literatiirle
olan uygunluguna iliskin gerekli Gzen gosterilmistir. Tek boyutlu olarak
degerlendirilen olgek, Likert tipi skalaya gore dizayn edilmis olup, “(1) Hig
katilmiyorum”, “(2) Az katiliyorum”, “(3) Orta Derecede Katiliyorum”, “(4) Cok
katiliyorum”, “(5) Tamamen Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir. Elde edilen
verilere iligkin ortalamalarin yiiksek olmasi, yiiksek diizeyde enerjiyi ifade ederken,

diisiik ortalamalar ¢alisanlarin hissettikleri enerji diizeyinin diisiik olduguna isaret

etmektedir.

Anket formunun son kisminda ise katilimcilarin sosyo-demografik &zelliklerinin
belirlenebilmesi amaciyla 8 ifadeye (cinsiyet, yas, egitim durumu, isletmenin statiisii,
gorev yaptigi departman, sektorde caligma siiresi, isletmede caligma siiresi, turizm
egitimi aldi m1) yer verilmistir. Bu dogrultuda veri toplama araci olarak olusturulan

anketin son hali Ek 1 de yer almaktadir.
3.3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Denizli ili Pamukkale bolgesinde faaliyet gosteren turizm
isletme belgeli {i¢, dort ve bes yildizli termal otel isletmeleri olusturmaktadir. Bu
aragtirmanin evrenine konu olan termal turizm; dogal bir kaynagin insan ihtiyaglar
acisindan ¢ekicilik olusturmasini ve buna bagli gelisen turistik organizasyon ve
yapilagsmayi i¢eren saglik turizminin bir alt dalidir (Deniz, 2016: 313). Termal oteller

ise, termal turizm amagli hizmet sunan isletmeleri kapsamaktadir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen anket formu, termal otel isletmelerinde gorev
yapan calisanlara uygulanmistir. Alternatif turizm cesitlerinden biri olarak termal
turizmin giderek canlanmasi ve termal isletmelerde sunulan hizmetlerin yogun enerji
ve yenilik gerektirmesi nedeniyle bu c¢alisma kapsaminda termal oteller tercih
edilmistir. Bununla birlikte, termal otel isletmelerinde gorev yapan c¢alisanlar

tizerinde simdiye kadar psiko-sosyal konular1 ele alan ¢ok az ¢alismaya

70



rastlanilmaktadir. Calisanlarin  saglik/termal turizmden faydalanan konuklara
sunacaklar1 hizmetin kalitesi, konuklara hem moral hem de giiven yoniinden birgok

olumlu katki saglayabilecektir.

Denizli il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’nden elde edilen bilgiler 1s181nda, Denizli ili
Pamukkale bolgesinde faaliyet gosteren turizm isletme belgeli tig, dort ve bes yildizl
termal turizm isletmesi sayist 11 (7 adet 5 yildizli, 2 adet 4 yildizli, 2 adet 3 yildizli)
olarak belirlenmistir. Arastirmanin evrenini olusturan otel isletmelerinin tiimiine
yonelik isim ve iletisim bilgileri Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’ndan temin edilmistir.
Bu tesislerde gorev yapan toplam calisan sayisina, hem turizmde calisan devir
hizlarmin yiiksek olmasi hem de bu konuda sunulan istatistiklerin yetersizligi
nedeniyle ulasilamamistir. Bu nedenle, arastirmada 6rneklem kiitlesi olarak sinirsiz
evreni temsil eden maksimum kabul edilebilir 6rneklem sayisi1 olarak 384 calisan
belirlenmistir (Altunisik vd., 2007: 127).

Arastirmada Ornekleme teknigi olarak ise “kolayda Ornekleme” teknigi
uygulanmistir. Bu teknikte esas, ankete cevap veren herkesin Ornege dahil
edilmesidir. En kolay bulunan denek en ideal olanidir. Denek bulma islemi arzu
edilen ornek biyiikliigiine ulasilana kadar devam eder (Altunisik ve digerleri, 2007:
132). Kiiltiir ve Turizm Bakanli§i’ndan temin edilen otel isletmelerine yonelik
bilgileri igeren liste baz alinarak, arastirmanin evrenini olusturan 11 isletmenin
10’undan saglikli bir geri bildirim alinmistir. Kalan 1 isletme ise, anket formunu
calisanlarina  doldurtmak isteginde bulunmamistir. Katilimcilarin  ¢alistiklar:
isletmenin statiisiine iligkin degerler incelendiginde %65,5’inin (n:194) 5 yildizl,
%14,2’sinin (n:42) 4 yildizli, %20,3’niin (n:60) i1se ii¢ yildizli otel isletmelerinde

gorev yaptig1 goriilmektedir.

Anket formu, olumlu geribildirim alinan termal otellerde gorev yapan 30 c¢alisana
oncelikle pilot calisma olarak uygulanmistir. Pilot ¢alisma sonrasinda o6zellikle
yenilik¢i davranis ve {liretkenlik karsiti davraniglari 6lgmeye yonelik olusturulan
ifadelerde anlagilmayan hususlar alaninda uzman akademisyenlerin gorisleri alinarak
gozden gegirilmistir. Ardindan 15 Ocak ile 20 Subat 2020 tarihleri arasinda anket

formalar1 diger caligsanlara iletilmis ve yiiz yiize goriisiilerek uygulanmistir. Anket
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formlarinin doldurulmasi siireci tamamlandiginda toplam 296 otel g¢alisanindan

eksiksiz bir bigimde formlar teslim alinmistir.
3.3.3. Arastirma Verilerinin Analizi

Toplanan verilerin nasil analiz edilecegi ve hangi analiz tekniklerinin kullanilacagi
arastirma sonuclarinin dogru yorumlanmasi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Bir
arastirmada, belirlenen aragtirma sorularinin tiirii ve arastirmanin amacina gore
istatistiksel siirecte farklilik kazanacaktir. Bu arastirmanin sonuglar1 istatistiksel
bilgisayar programlar1 kullanilarak ve uygun analiz teknikleri yardimiyla analiz
edilmistir. Arastirmada frekans, yiizde, faktor, korelasyon, regresyon analizleri

yapilmuistir.

Korelasyon “analizi aralik ve rasyo seviyesinde Olgiilmiis iki degisken arasindaki
ilisgkinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir.
Korelasyon analizinde o6l¢iilmeye calisilan iligki, degiskenler arasindaki iligkinin
dogrusal olan kismu ile ilgilidir. Regresyon analizinde metrik bir bagimli degisken ile
bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla

kullanilan bir istatistiksel yontemdir” (Altunisik ve digerleri, 2005: 199-203).

Analiz siirecine gecilmeden Once, katilimcilardan anket yontemiyle elde edilen
veriler bilgisayar ortamina aktarilmis ve hatali kodlama olasiligt goéz Oniinde

bulundurularak tiim verilerin frekans dagilimlari incelenmistir.
3.3.4. Arastirmamn Giivenilirligi ve Gegcerliligi

Daha sonra ise ¢aligmada kullanilan iiretkenlik karsit1 davranis, yenilik¢i davranis ve
calisan enerjisine iliskin olgeklerin giivenilirligi test edilmistir. Giivenirlik, bir testin
veya Olgegin dlgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bigimde 6lgme derecesini
ifade etmektedir. Bir Olgegin giivenirligini test etmede ise g¢esitli yaklagimlar
bulunmaktadir. Bu calismada, 6zellikle Likert tipi Olceklerin gilivenilirliginin test
edilmesinde yaygin olarak kullanilan Cronbach Alfa yontemi benimsenmistir. Alfa
katsayis1 O ile 1 arasinda deger almakta ve kabul edilebilir bir degerin 0,70 den

biiyiik olmasi arzu edilmektedir (Altunisik vd., 2012).
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Tablo 3: Degiskenlere iliskin Giivenilirlik Katsayilar1 (Cronbach Alfa Degerleri)

Degisken ifade Sayis1 Cronbach Alfa Degeri
Calisan Enerjisi 9 0,85

Yenilik¢i Davranis 20 0,88

Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsiti 12 0,90

Davranig

Bireye Yonelik Uretkenlik Karsiti 7 0,93

Davranig

Tablo 3’de arastirma modeline konu olan degiskenlere iliskin ifade sayilari ile
birlikte giivenilirlik katsayilarima yer verilmistir. Buna gore, 9 ifadeden olusan
calisan enerjisi 6lgeginin gilivenilirlik katsayis1 «c=0,85; 20 ifadeden olusan yenilik¢i
davranis 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 x=0,88 olarak belirlenmistir. Ayn1 zamanda
12 ifadeden olusan Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsiti Davrams &lgeginin
giivenilirlik katsayis1 «=0,90 ve 7 ifadeden olusan Bireye Yonelik Uretkenlik Karsit1

Davranis 6l¢eginin giivenilirlik katsayist ise «=0,93 olarak tespit edilmistir.

Gegerlilik, arastirma sonuglarinin dogrulugunu ve arastirma aracinin Ol¢iilmek
isteneni Olcilip dlgmedigini kontrol eder ve dis gegerlilik, yapisal gecerlilik, yiizey
gecerliligi ve icerik gecerliligi olarak siniflandirilir (Sekaran, 2002: 207).

Bu arasgtirmada kullanilan degiskenleri 6lgmek amaciyla farkli alanlarda yapilan
bir¢ok calismanin gegerlilik analizleri incelendiginde, tiim degiskenler i¢in gegerlik
oranlar yiiksek diizeyde ¢ikmaktadir. Bu nedenle degiskenler i¢in tekrar gecerlilik

analizi yapilmasina gerek duyulmamastir.

Degiskenler arasi iligkiler analiz edilmeden once veri setinin normallik varsayimini
karsilayip karsilamadig1 kontrol edilmistir. Normal dagilim, normal dagilim egrisi ile

kavramlagtirilan varsayimsal evrensel dagilimdir. “Gauss dagilimi” veya “Gauss

73



egrisi” olarak da bilinen normal dagilim egrisi, siirekli ve olasilikli bir fonksiyon
egrisidir. Dagilimin normalligini inceleyebilmek i¢in; aralik yontemi, grafiksel
yontemler,  Kolmogorov-Simirnov ~ ve  Shapiro-Wilks  normallik  testleri
kullanilmaktadir. Bunlarin yaninda normal dagilimi test etmenin diger bir yolu da
carpiklik ve basiklik katsayilarina bakmaktir (Altunisik vd., 2012). Bu arastirma
kapsaminda ise degiskenlere iliskin g¢arpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis)

katsayilarina bakilmis olup, bu katsayilara Tablo 3’te yer verilmistir.

Verilerin normallik dagilim deger araligina iligskin farkli goriisler bulunmaktadir.
Hair vd., (2014) carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 arasinda oldugu durumlarda
verilerin normal dagildigini, Tabachnick ve Fidell (2013) carpiklik ve basiklik
degerinin 1,5 giiven aralig1 igerisinde olmasi kosuluyla saglanabildigini ve George
ve Mallery (2010) ise carpiklik ve basiklik degerlerinin + 2 arasinda oldugu
durumlarda verilerin normal dagilim gosterdigini belirtmislerdir. Tablo 4’de yer alan
normallik degerleri incelendigin de verilerin  +1 deger araliginda carpiklik ve
basiklik degerlerine sahip oldugu ve verilerin normal dagilim gdsterdigi
goriilmektedir.

Tablo 4: Calisan Enerjisi, Yenilik¢i Davramis Algis1 Ve Uretkenlik Karsit1 Davranisin Alt Boyutlarma
Iliskin Carpiklik Ve Basiklik Katsayilart

Carpikhik Basiklik
Istatistik Standart Istatistik Standart

Hata Hata

Calisan Enerjisi 0,218 1,00 0,787 ,058

Yenilik¢i Davranis 0,180 1,02 0,896 ,060

Orgﬁte Yonelik Uretkenlik Karsiti 0,193 1,27 0,888 ,074
Davranig

Bireye Yonelik Uretkenlik Karsiti 0,233 1,16 0,799 ,068
Davranis

Yapilan calisma ile ilgili basta danisman Ogretim {iyesi olmak iizere tez izleme
komitesindeki 6gretim iiyeleri ve alaninda uzman diger akademisyenlerden alinan
goriislerle birlikte yapilan 30 pilot uygulama da anketin gecerliliginin artmasinda

biiyiik rol oynamustir.
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3.4. Arastirma Bulgular

Gergeklestirilen anket g¢alismasi sonrasinda katilimcilarin demografik ve kisisel
ozellikleri ile birlikte arastirmaya konu olan degiskenler ve s6z konusu degiskenler
arasindaki iliskilere yonelik istatistiksel analizler yapilmis ve elde edilen bu veriler

degerlendirilmistir.
3.4.1. Katihmcilarin Demografik ve Kisisel Ozelliklerine Yénelik Bulgular

Arastirmanin evreni ve 6rneklem biiyiikliigli kisminda belirtildigi gibi bu ¢alisma, turizm
isletme belgeli ii¢, dort ve bes yildizli termal otel isletmelerinin c¢alisanlar iizerinde
uygulanmugtir. Termal otel isletmelerine bagli cesitli departmanlarda gorev yapan
calisanlara iliskin demografik ve kisisel 6zellikler Tablo 5’de detayli bir bigimde ortaya

konulmustur.

Anket formunu cevaplayan calisanlarin tablodan da goriildiigii lizere arastirmaya katilan
296 calisanin %601 erkek (n:177), %40°1 (n:119) kadin calisanlardan olusmaktadir.
Katilimeilarin %5,7°si (n:17) 20 yas ve altinda, %43,6’s1, (n:129) 21-30 yas, %29’u, (n:
86)31-40 yas, %18’ (n: 53) 41-50 yas, %3,4 (n:10) 51 ve alt1 yas araligindadir.
Katilimcilarin ¢ogunlugunu 21-30 yas aralig olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumuna bakildiginda %24 (n:71) ilkdgretim,
%44 (n:131) lise, %17 (n: 50) 6n lisans, %12 (n:38) lisans, %2 (n:6) lisansiistii mezunu
oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim diizeyine iliskin verilerin incelenmesinde
turizm egitimi goz ardi edilmemistir. Arastirma sonuglarina gore katilimcilari %47,6’s1
(n:141) turizm egitimi almig iken %52,4’ tintin (n:155) turizm sektorii ile ilgili herhangi

bir egitim almadigina ulasilmistir.

Cesitli departmanlarda gorev yapan calisanlarin %24,7 (n:73) oOnbiiro, %27 (n:80)
yiyecek- icecek, %15,2 (n:45) kat hizmetlerinde, %33,1 (n:98) diger departmanlarda
gorev yapmaktadir. Sektorde calisma siiresi %14,4 (n:43) 1 yildan az, %35,8 (n:106) 1-5
yil, %19 (n: 56) 6-10 yil, %10,5 (n:31) 11-15 yil, %8,8 (n:26) 16- 20 y1l, %11,5 (n:34)

21 yildan fazla siiredir sektérde bulunmaktadirlar.
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Tablo 5: Arastirmaya Katilan Otel Calisanlarina iliskin Bilgiler

Sayi1 (n) Yiizde (%)
n

Cinsiyet
Erkek 177 60
Kadin 119 40
Toplam 296 100
Yas
20 ve alt1 17 57
21-30 129 43,6
31-40 86 29,1
41-50 53 17,9
51 ve tizeri 10 3,4
Toplam 296 100
Egitim
[kogretim 71 24,0
Lise 131 44,0
On lisans 50 17,0
Lisans 38 12,0
Lisansiistii 6 2,0
Toplam 296 100
Turizm egitiminin alinmasi
Evet 141 47,6
Hayir 155 52,4
Toplam 296 100
Gorev Yapilan Departman
Onbiiro 73 24,7
Yiyecek- igecek 80 27,0
Kat hizmetleri 45 15,2
Diger 98 33,1
Toplam 296 100
Sektorde ¢calisma siireleri
1 yildan az 43 14,4
1-5yil 106 35,8
6-10 y1l 56 19,0
11-15 yl 31 10,5
16-20 y1l 26 8,8
21 ve uizeri 34 115
Toplam 296 100
Isletmede Calisma Siireleri
1 yildan az 90 30,4
15yl 120 40,5
6-10 y1l 39 13,2
11-15 yl 17 57
16-20 y1l 17 57
21 ve lizeri 13 4,4
Toplam 296 100
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Calisanlar %40,5’1 (n:120) 1 ve 5 yil; %30,4’1 (n:90) 1 yildan az bir stiredir mevcut
isyerinde c¢aligmakta, 5 yildan fazla siiredir gorev yaptiklari isletmede bulunan

calisanlarin ytlizdesi ise % 29,1°lik bir dilimi olusturmaktadir.
3.4.2. Degiskenlere Iliskin Tamimlayic: Istatistikler
3.4.2.1. Cahsan Enerjisi Degiskenine iliskin Genel Ortalamalar

Calisan enerjisine yonelik genel ortalama, standart sapma ve mod degerleri Tablo
6’da detaylandirilmistir. Calisanlarin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda enerji
diizeylerinin ortalamalarinin yiiksek oldugu goériilmektedir (genel ort=4,15; ss=1,00;
mod=5). Bu arastirmaya katilan termal otel calisanlarinin biiyiikk ¢ogunlugunun

isyerlerinde kendilerini enerjik hissettikleri goriilmektedir.

Tablo 6: Calisan Enerjisi Diizeyine iliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Mod Degerleri

Aritmetik Standart
Ortalama Sapma Mod
CALISAN ENERJIiSi iIFADELERI 415 100 5
1. Calisma saatlerinde kendimi hareketli ve enerjik
hissederim. 4,20 11 5
2. Calisma saatlerinde isimi tamamlamak i¢in yiiksek
enerjiye sahibimdir. 417 112 5
3. Caligma saatlerimde enerji dolu oldugumu
hissederim. 4,05 1,30 5
4. Isimi basaril bir sekilde tamamlamak icin gerekli
enerjiye sahibimdir. 4,20 L1 5
5. Sabahlar ise geldigimde yeni giin igin yeterli 417 112 5
enerjiye sahibimdir. ' '
6. Islerimi yaparken kendimi ding hissederim. 411 1.24 5
7. Islerimi yaparken kendimi hevesli hissederim. 4.20 111 5
8. Bu isletmede calismak bana pozitif enerji saglar. 417 112 5
9. Is yerinde kendimi 6nemli ve canli hissederim. 408 130 5

Olcek!: 1=hi¢ katilmiyorum, 2=az katiliyorum, 3=orta derecede katiliyorum, 4= ¢ok katiliyorum, 5=

tamamen katilryorum

Aragtirma bulgularina gore; c¢alisanlarin caligma saatlerinde kendilerini enerjik
(ort=4,2) ve orgiit iginde kendilerini 6nemli, canli hissettikleri (ort=4,08)

goriilmiistiir. Benzer bigimde c¢alisanlarin islerini basarili bir sekilde tamamlamak
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icin gerekli enerjiye sahip olduklari ve islerini yaparken kendilerini hevesli

hissettikleri(ort: 4,20) goriilmektedir.

3.4.2.2. Yenilik¢i Davrams Degiskenine Iliskin Genel Ortalamalar

Calisanlarin yenilik¢i davranis egilimine yonelik genel ortalama, standart sapma ve

mod degerleri Tablo 7°de detaylandirilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranis

egilimine vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda 6lgek orta degerin (3=Orta diizeyde

katiliyorum) oldukga tizerinde ortalamalar ile karsilasilmaktadir (genel ort: 3,81;

ss:1,02). Diger ortalama degerlere nazaran daha diisiik degerlere sahip ifadelere

bakildiginda ise, ¢alisanlarin birbirinden sik sik tavsiye ve bilgi istedigi (ort=3,55),

genel olarak yeni fikirleri kabul etmek konusunda temkinli olduklart (ort=3,55) ve

etrafindaki insanlarin biiyiik cogunlugunun kabul edip etmedigini gdrene kadar

nadiren yeni fikirlere giivendikleri (ort=3,55) goriilmektedir.

Tablo 7: Yenilik¢i Davranis Diizeyine Iliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Mod Degerleri

ARITMETIK | STANDART
ORTALAMA SAPMA MOD
YENILiKCi DAVRANIS iIFADELERI 381 102 5
1. Meslektaslarim benden sik sik tavsiye veya bilgi
ister. 3,55 1,09 3
2. Yeni fikirler denemekten zevk alirim. 379 131 5
3. Isimde bir seyler yapmanin siirekli yeni
yollarmiararim. 4,14 1,17 5
4. Genel olarak yeni fikirleri kabul etmek konusunda
temkinli olurum. 3,55 1,09 3
5. Bir cevap agik olmadigi zaman, ¢6zliim yontemlerini 379 131 5
siklikla kendim gelistiririm. ' '
6. Yeni icatlara ve yeni diisiinme tarzlarina siiphe ile 414 117 5
yaklagirim. ' '
7. Etrafimdaki insanlarin biiyiik ¢cogunlugunun kabul
edip etmedigini gérene kadar nadiren yeni fikirlere 3,55 1,09 3
giivenirim.
8. Yasitlarim arasinda etkili bir iiye oldugumu 379 131 5
hissediyorum. ' ’
9 D“usuncemdei ve davranisimda kendimi yaratici ve 4,14 117 5
0zgiin olarak goériiyorum.
10. Yeni bir seyi kabullenme konusunda genellikle
grubumdaki  son insanlardan  biri  oldugumu 355 1.09 3
diistiniiyorum. ’ '
11.Ben yaratici bir insanim. 379 131 5
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12.Ait oldugum grupta liderlik sorumluluklar almaktan 414 117 5
zevk alirim. ' :

13.Etrafimdaki insgnlar 1'1y'gu1ayana kadar, yeni seyler 355 1.09 3
yapma konusunda isteksizim. ' '
14:Dﬁsﬁncemde ve davranisimda orijinal olmayi tesvik 379 131 5
edici buluyorum. ' :

15.1sleri eski - gelenpksel yontemlerle yapmanin en iyi 414 117 5
yol oldugunu hissediyorum. ' ’
16.Belirsizlikler ve ¢oziilemeyen sorunlar beni

zorluyor. 3,55 1,09 3
17. Y(?ni i§ yapma yontemlerini uygularpqdan once, 379 131 5
diger insanlar1 bunu kullanirken gérmeliyim. ' '

18.Yeni fikirlere aligtim. 414 117 5
19.Cevaplanmamus sorularla kars1 karsiyayim. 355 1,09 3
20.Kendimi tiretilen yeni fikirlere kars1 siipheci 3,79 131 5
buluyorum.

Olgek': 1=hi¢ katilmiyorum, 2=az katiliyorum, 3=orta derecede katiliyorum, 4= ¢ok katiliyorum, 5=
tamamen katiliyorum

Benzer bigimde ¢aligsanlar yeni bir seyi kabullenme konusunda genellikle grubundaki
son insanlardan biri oldugunu disiindiikleri (ort=3,55), etrafimdaki insanlar
uygulayana kadar, yeni seyler yapma konusunda isteksiz olduklar1 (ort=3,55),
belirsizlikler ve ¢oziilemeyen sorunlar karsisinda zorlandiklart (ort=3,55) ve
cevaplanmamis sorularla karsilastiklarini (ort=3,55) ifade etmektedirler. Genel olarak
bakildiginda orgiitlerdeki calisanlarin orta diizeyde yenilik¢i davranis egilimi

gosterdikleri soylenebilir.

3.4.2.3. Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsii Davramglara iliskin Genel

Ortalamalar

Calisanlarin oOrgilite yonelik tretkenlik karsiti davranis egilimine yonelik genel
ortalama, standart sapma ve mod degerleri Tablo 8’de detaylandirilmistir.
Calisanlarin orgiite yonelik iiretkenlik karsiti davranis egilimine vermis olduklar
yanitlara bakildiginda ortalamalarin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir (genel
ort=2,39; ss=1,27). Dolayisiyla arastirmaya katilan termal otel c¢alisanlarinin
isletmelerine yonelik tiretkenlik karsiti davranis egilimleri gostermedikleri sonucuna

ulasilabilir.
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Tablo 8: Orgiite Yonelik Degiskene iliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Mod Degerleri

Aritmetik Standart
Ortalama Sapma Mod
ORGUTE YONELIK URETKENLIK KARSITI
DAVRANIS 2,39 1,27 1
1. Yonetici talimatlarini uygulamamak/ihmal etmek
2,76 1.57 1
2. Calisma ortaminda kabul gorenden fazla veya daha
uzun mola almak 2,34 1,58 1
3. Bilingli olarak, gereginden yavas ¢alismak
Y gereg yavas calig 2.25 1,52 1
4. 1s ortamini kirletmek/dagitmak
2,37 1,48 1
5. Izin almadan ise ge¢ gelmek
esee s 2,16 1,39 1
6. Isinde az gaba harcamak
2,45 1,59 1
7. Yetkili olmayan kisilerle sirkete ait gizli bilgileri
paylasmak 2,25 1,50 1
8. Is geregi harcadig1 paradan daha fazlasini geri almak
igin fatura iizerine oynama yapmak 2,42 1,50 1
9. Fazla mesai almak igin isi bilerek uzatmak
2,30 1,56 1
10. Is saatlerinde ¢alismaktan ¢ok hayal kurmaya zaman
harcamak 2,65 1,60 1
11. Isteyken alkol ya da yasal olmayan ilag tiikketmek
ey Y Y Y ¢ 2,13 1,57 1
12. Isyerinden izinsiz esya almak
> i 2,36 1,58 1

Olcek!: 1=Hicbir Zaman, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4= Genellikle, 5= Her Zaman

Aragtirma bulgularina gore termal otel ¢alisanlarinin 6zellikle izin almadan ise
ge¢ gitme (ort: 2,16), sirketin gizli bilgilerini yetkili olmayan kisilerle paylasma
(ort: 2,25) ve bilingli olarak is yavaslatma davraniglarini gésterme (ort: 2,25) gibi
egilimlerden uzak durduklar1 goriilmektedir. Ancak c¢alisanlarin isyerinde
belirlenen talimatlara tam olarak uyma (ort: 2,76) ve isyerinde hayal kurmaya
zaman harcama (ort: 2,65) konularinda o6lgek orta degeri olan 3 (bazen)

secenegine yakin cevap verdikleri tespit edilmisti.
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3.4.2.4. Bireye Yonelik Uretkenlik Karsiti Davramslara iliskin Genel

Ortalamalar

Calisanlarin bireye yonelik iiretkenlik karsiti davramis egilimine yonelik genel
ortalama, standart sapma ve mod degerleri Tablo 9’da detaylandirilmistir.
Calisanlarin bireye yonelik iiretkenlik karsiti davranis egilimine vermis olduklar
yanitlara bakildiginda ortalamalarin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir (genel
ort=1,98; ss=1,16).

Tablo 9: Bireylere Yonelik Degiskene iliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Mod Degerleri

Aritmetik Standart
Ortalama Sapma Mod
BIREYE YONELIK IFADELER
1,98 1,16 1
1.Isyerinde birilerine incitici sdzler sdylemek
2,15 1.46 1
2. Caligma arkadaslarina kaba davranmak
2,09 1,34 1
3. Calisma arkadasini bagkalarinin 6niinde utandirmak
1,87 1,23 1
4. lIsyerinde etnik, dini ya da 1irk¢1 séylemlerde
bulunmak 2,10 1,44 1
5. Isyerinde birileriyle dalga gegmek
1,85 1,29 1
6. Caligma ortaminda birilerine kiifretmek
2,02 1,31 1
7. Isyerinde birilerine esek sakas1 yapmak
1,91 1,36 1

Olgekl: 1=hicbir zaman, 2=nadiren, 3=bazen, 4= genellikle, 5= her zaman

Calisanlara yoneltilen ifadelere iliskin verilen cevaplara bakildiginda, calisanlarin
Isyerinde birilerine incitici sdzler soylemedikleri (ort=2,15) ve ¢alisma arkadaslarina
kaba davranmadiklar1 (ort=2,09) goriilmektedir. En diisiik ortalama degeri alan
cevaplara bakildiginda ise calisanlarin isyerinde birbirleriyle dalga ge¢medikleri
(ort=1,85) ve calisma arkadasin1 baskalarmin oniinde utandirmadiklar1 (ort=1,87)
goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda orgiitlerdeki ¢alisanlarin, bireye yonelik

tiretkenlik karsit1 davranis egilimlerinin diisiik oldugu sdylenebilir.
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3.4.3. Degiskenleraras: iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi Bulgulari

Termal otel isletmelerinde yenilik¢i davranis, calisan enerjisi ve iretkenlik karsiti
davranig diizeyleri arasindaki iliskinin siddetini ve yOniinii ortaya koyan korelasyon
analizi sonuclar1 Tablo 10’ da verilmistir. Uretkenlik karsiti davranisi olusturan
boyutlar ayr1 ayr1 korelasyon analizine tabi tutulmustur. Yapilan korelasyon
analizinde, ¢alisan enerjisi ile orgiite yonelik iiretkenlik karsiti davranislar arasinda
ters yonli, yenilik¢i davranis egilimi ile dogrusal yonlii anlamli bir iliski oldugu

saptanmistir.

Calisanlarda hissedilen enerji diizeyi arttikga yenilik¢i davranma egilimi dogru
orantili olarak 0,64 (p=0,00<0,05) oraninda artmaktadir. Yani, c¢alisanlarin
hissettikleri enerji arttikga, yenilikgi davranma egilimleri de pozitif yonde
artmaktadir. Arastirma dahilinde gelistirilen Hi hipotezi, ¢alisan enerjisi ile yenilik¢i
davranma egilimleri arasindaki iliskiye yonelik olusturulmustur. Korelasyon analizi

sonucunda elde edilen veriler 15181nda s6z konusu Hi hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 10: Degiskenler Arast Iliskilere Yénelik Korelasyon Katsayilari (N=296)

Calisan Yenilikci Orgiite Bireye
Enerjisi Davranisg Yonelik UKD | Yonelik UKD
Calisan Enerjisi | Pearson 1 **0,64 **.0,35 **.0,49
Korelasyon
peniliket Pearson *0,64 1 *.0,36 *%.0,50
3 Korelasyon
Qrgiite Yonelik Pearson **_0,35 - 1 **0773
UKD Korelasyon -0,36
Bireye Yonelik
2 Kk _
P pK?)iresl(;Qyon o9 **-0,49 **0,73 !

** Sig (2-uglu) p = 0,000 < 0,005

Calisanlarda hissedilen enerji diizeyi arttikca Orgiite yonelik {tretkenlik karsiti
davranig egilimi -0,35 (p=0,00 < 0,05) oraninda azalmaktadir. Calisanlarin
hissettikleri enerji diizeyi arttik¢a, Orgilite yonelik tiretkenlik karsiti davranma
egilimlerinde %35 oraninda anlamli yonde bir azalma goriilmektedir. Benzer

bicimde, calisanlarda hissedilen enerji diizeyi arttikca bireye yonelik {iiretkenlik
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karsit1 davranis egilimi ters orantili olarak -0,49 (%49; p=0,00<0,05) oraninda
azalmaktadir. Calisanlarin hissettikleri enerji diizeyi arttikga, bireye yoOnelik

tiretkenlik karsit1 davranma egilimlerinde %49 anlamli yonde azalma goriilmektedir.
3.4.4. Coklu Regresyon Analizi Bulgular:1 ve Hipotez Testleri

Bu asamada, korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgulari desteklemek ve
aragtirma dahilinde daha once belirlenen dort hipotezi (H2, Ha, Ha, Hs) test etmek
amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglaria yer verilecektir. Elde edilen

veriler 15181nda, belirlenen hipotezlerin ne 6l¢iide desteklendigi ortaya konulacaktir.

Arastirma kapsaminda olusturulan ilk ¢oklu regresyon modeli, yenilik¢i davranis ve
calisan enerjisinin bireye yonelik iretkenlik karsiti davranislara olan etkisini
belirlemeyi amaclamaktadir. Calisanlarda yenilik¢i davranma egilimlerinin bireye
yonelik tiiretkenlik karsiti davramiglara olan etkisi Hpz; calisan enerjisinin bireye
yonelik iiretkenlik karsiti davramiglara olan etkisi ise Hs hipotezlerini
olusturmaktadir. Bu baglamda yenilik¢i davranis ve calisan enerjisi bagimsiz
degiskenler, bireye yonelik iiretkenlik karsitt davranis ise bagimli degisken olarak
belirlenmistir. Bu model {izerine yapilan analiz sonuglarina Tablo 11’de yer
verilmektedir.

Tablo 11: Yenilik¢i Davranis ve Calisan Enerjisinin Bireye Yonelik Uretkenlik Karsit1 Davramislara
Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

BAGIMSIZ .
DEGISKENLER BETA T SIG. (P)
Yenilikci Davrams -0,310 -4,866 0,00**
Calisan Enerjisi -0,293 -4, 603 0,00**
F 62,003
R 0,545
R? 0,293**
* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir
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Kurulan ilk regresyon modelinin test edilmesi sonucunda elde edilen veriler
incelendiginde, yenilik¢i davranis ve calisan enerjisinin bireye yonelik iiretkenlik
karsiti davraniglarin  %29,3’tinli agikladigr goriilmektedir.  Arastirmaya katilan
isletmelerde ¢alisanlarin yenilik¢i davranma egilimleri ve hissettikleri enerji, bireye
yonelik tretkenlik karsiti davraniglari diistirmektedir. Bireye yonelik iiretkenlik
karsit1 davraniglar en ¢ok aciklayan bagimsiz degisken yenilik¢i davranig degiskeni
olmustur (Beta: -0,31; Sig: 0,00). Calisan enerjisi ise bireye yonelik iiretkenlik karsiti
davraniglarin azalmasinda etkili olan ikinci degisken olarak tespit edilmistir (Beta: -
0,29; Sig: 0,00). Bu bulgulardan yola ¢ikarak, arastirma kapsaminda gelistirilen H»

ve Hz hipotezlerinin mevcut veriler 1s18inda desteklendigi goriilmektedir.

Arastirma modeli géz Oniine alinarak olusturulan ikinci ¢oklu regresyon modeli ise,
yenilik¢i davranig ve ¢alisan enerjisinin orgiite yonelik iiretkenlik karsitt davraniglara
olan etkisini belirlemeyi amaglamaktadir. Calisanlarda yenilik¢i davranma
egilimlerinin oOrgiite yonelik tiretkenlik karsiti davraniglara olan etkisi Ha; calisan
enerjisinin Orgiite yoOnelik iiretkenlik karsiti davraniglara olan etkisi ise Hs
hipotezlerini olusturmaktadir. Bu baglamda yenilik¢i davranis ve calisan enerjisi
bagimsiz degiskenler, orgiite yonelik iiretkenlik karsitt davranis ise bagimli degisken
olarak belirlenmistir. Bu model iizerine yapilan analiz sonuglarina Tablo 12°de yer
verilmektedir.

Tablo 12: Yenilik¢i Davranis ve Calisan Enerjisinin Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsiti Davramslara
Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

BAGIMSIZ _
DEGISKENLER BETA T SIG. (P)
Yenilikci Davrams -0,225 -3,222 0,004*
Calisan Enerjisi -0,203 -2,899 0,001**
F 25,919
R 0,388
R? 0,145%*
* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir
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Olusturulan ikinci regresyon modelinin test edilmesi sonucunda elde edilen bulgular
incelendiginde ise, yenilik¢i davranig ve ¢alisan enerjisinin orgiite yonelik iiretkenlik
karsiti davramiglarin %14,5’ini  acgikladigr goriilmektedir.  Arastirmaya katilan
isletmelerde ¢alisanlarin yenilik¢i davranma egilimleri ve hissettikleri enerji, orgiite
yonelik iiretkenlik karsiti davranislart disiirmektedir. Ancak yenilik¢i davranis ve
calisan enerjisinin bireye yonelik iiretkenlik karsiti davranislari, orgilite yonelik

iiretkenlik karsit1 davranislardan daha fazla agiklayiciligi oldugu goze carpmaktadir.

Orgiite yonelik iiretkenlik karsiti davranislari en ¢ok agiklayan bagimsiz degisken ilk
coklu regresyon modelinde oldugu gibi yenilik¢i davranis degiskeni olmustur (Beta:
-0,225; Sig: 0,04). Calisan enerjisi ise orgiite yonelik tiretkenlik karsitt davranislarin
azalmasinda etkili olan ikinci degisken olarak belirlenmistir (Beta: -0,203; Sig: 0,01).
Bu bulgulardan yola c¢ikarak, arastirma kapsaminda gelistirilen Hs4 ve Hs

hipotezlerinin mevcut veriler 1s181nda desteklendigi goriilmektedir.

Arastirmaya konu olan bagimsiz degiskenlerin her iki ¢oklu regresyon modelinde de
bagimli degiskeni etkileme oranlar1 birbirine ¢ok yakin degerler almaktadir.
Dolayisiyla hem bireye hem de orgilite yonelik tretkenlik karsiti davraniglarin
aciklanmasinda yenilik¢i davramis ve c¢alisan enerjisi kavramlart neredeyse esit
diizeyde katki saglamaktadir. Dolayisiyla, arastirmanin yapisal modeli baz alinarak

gelistirilen 5 arastirma hipotezi de mevcut veriler 15181inda desteklenmistir.
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SONUC

Termal otel isletmeleri c¢alisanlarina yonelik gerceklestirilen ampirik arastirma
sonucunda elde edilen bulgular, ¢alisanlarda yenilik¢i egilimlerin, hissedilen enerji
ve lretkenlik karsit1 davramiglar arasindaki etkilesimi gorgiil olarak ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda Denizli ili Pamukkale bolgesinde faaliyet gosteren
turizm isletme belgeli ti¢, dort ve bes yildizli termal otel isletmelerine yonelik bir
calisma yapilmis ve hedeflenen orneklem hacmine ulasilmistir. Ilgili alan yazin
taramas1 sonucunda olusturulan yapisal model hipotezler yardimiyla test edilmis ve

olusturulan bes arastirma hipotezi de desteklenmistir.

Termal otel ¢alisanlarina yonelik gergeklestirilen anket caligmasindan elde edilen
istatistiki veriler, arastirmaya konu olan degiskenlere iliskin genel ortalamalari ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin gorev yaptiklar1 termal isletmelerde
tiretkenlik karsiti davranislarin ne diizeyde goriildiigiine yonelik vermis olduklari
yanitlar incelendiginde olumlu denebilecek sonuclarla karsilagilmistir. Calisanlar
isletmelerinde hem Orgiite yonelik hem de bireylere yonelik iiretkenlik karsiti
davraniglarin ¢ok az diizeyde goriildiigiinii belirtmislerdir. Bu diizeyde diisiik bir
ortalamanin ¢aligan enerjisi ve yenilik¢ilik egilimleri yoniinden ne diizeyde
aciklanabilir oldugunu belirlemek amaciyla ise korelasyon ve coklu regresyon

analizleri yapilmistir.

Ornekleme dahil olan termal otel isletmelerindeki galisanlarin enerji diizeylerinin
ortalamalarinin yiiksek oldugu ve ¢ogu calisanin isinde, mesai saatinde enerjik
oldugu ve orgiit icinde kendini 6nemli ve canli hissettikleri goriilmistiir. Agirlama
endistrisinin bir kolu olarak turizm sektoriinde, insan odakli bir anlayisla 7/24
hizmet sunmalar1 gereken c¢alisanlarin siirekli enerjik ve zinde olmalari, hizmetin

stirekliligi agisindan bir¢gok zorlugu biinyesinde barindirmasimna ragmen bir
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mecburiyettir. Bu yaklasimla calisanlar, her yeni misafirde ayr1 bir heyecan ve
mutluluk  duyduklarini, yeni ylizler gordikce daha enerjik olduklarim
soylemektedirler. Giin igerisinde misafirlerle yasadiklar1 olumsuz bir olayin o giiniin
sonunda son bulup diger bir giin de yeni kisileri agirlama diislincesi de enerjik
hissetmelerine neden oldugunu belirtmektedirler. Dolayistyla, kendilerini enerjik
hissettikleri ve islerini severek yaptiklari i¢in yliksek diizeyde iiretkenlik karsiti
davranig egilimleri gostermemeleri calisanlardan beklenmektedir. Arastirmanin
yapisal modeline konu olan bu etkilesim, elde edilen istatistiki bulgular sonucunda
da desteklenmis olup, otel isletmelerinde ¢alisanlarin hissettikleri enerjinin iiretkenlik

karsit1 davranis egilimlerini azalttig: tespit edilmistir.

Diger taraftan calisanlarda yenilik¢i davranma egiliminin orta diizeyin biraz {izerinde
oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin vermis oldugu yanitlara bakildiginda isyerinde
sorumluluk almak istedikleri lakin bu yenilikler pratige doniistiiglinde daha siipheci
ve temkinli yaklastiklar1i goriilmektedir. Calisanlar diizenlerinin bozulabilecegi
belirsizligini yasadiklari i¢in geleneksel ve eski yontemleri yapmanin iyi oldugunu
diisiinmektedirler. Arastirmaya katilan termal otel calisanlarinin sadece % 52,4 {iniin
turizm egitimi aldigt ve bu nedenle yenilik¢i davraniglarin temelini olusturan
egitimden uzak kaldiklar1 goriilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin isletmelerde
yenilik¢i davranma egilimlerini arttirabilmeleri i¢in calisanlarina turizme yonelik
kapsamli egitimler vermeleri gerekmektedir. Bu durum yenilik¢i davraniglarin

olusmasinda insan kaynaklar1 departmaninin 6nemini ortaya koymaktadir.

Ayrica calisanlarda yenilik¢i davranis egilimlerinin genel ortalamasini diisliren
ifadelere bakildiginda, isletme i¢i cesaret ve motivasyonun Onemi ortaya
ctkmaktadir. Ornegin, ¢alisanlar genel olarak yeni fikirleri kabul etmek konusunda
temkinli olmalari, etrafindaki insanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun kabul edip etmedigini
gorene kadar nadiren yeni fikirlere giivenmeleri, etrafindaki insanlar uygulayana
kadar, yeni seyler yapma konusunda isteksiz olduklari, belirsizlikler ve ¢oziilemeyen
sorunlar karsisinda zorlandiklar1 ve cevaplanmamis sorularla karsilastiklari
goriilmektedir. Bu sorunlarin iistesinden gelinebilmesi i¢in, isletme yoneticilerinin

yenilik¢i olma konusunda calisanlarini cesaretlendirmesi, moral ve motivasyon
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vermesi gerekmektedir. Bu arastirma sonucu elde edilen bulgulardan ve desteklenen
hipotezlerden biri de bu dogrultuda, yenilik¢i davranma egilimi ile hissedilen enerji
arasindaki pozitif etkilesimdir. Yoneticiler tarafindan saglanan moral ve motivasyon
sonucu hissettikleri enerjileri artan ¢alisanlar, akabinde daha yenilik¢i davranma

yoniinde egilim gosterebileceklerdir.

Yapilan korelasyon analizinde ¢alisanlarda hissedilen enerji diizeyi ile yenilik¢i
davranma algis1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunurken, iiretkenlik
karsiti davranisi olusturan boyutlar arasinda ters yonlii bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarda hissedilen enerji diizeyi arttikca bireye ve orgiite yonelik
tiretkenlik karsit1 davranislarda anlamli yonde azalma oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla arastirmaya konu olan ii¢ degisken arasinda da orta diizeyde anlamli bir
korelasyon katsayisi tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulardan hareketle otel
yoneticileri, calisanlar arasinda sosyal iliskilerin gelismesine katki saglayarak,
islerini yapabilmeleri icin yeterli kaynak tahsisi yaparak, sosyal faaliyetlerin
gelismesine imkanlar sunarak, gilivenli ve ergonomik calisma ortami olusturarak,
takdir edip odiillendirerek, kariyer gelisim firsatlari taniyarak, is arkadaslar1 arasinda
iletisim ve yardimlagmaya olanak saglayacak bir Orgiit yapis1 olusturarak,
calisanlarin yaptiklart isi sevmelerini saglayarak calisanlarin hissedilen enerjilerini
ve yenilik¢i davranma egilimlerini arttirabilir tretkenlik karsiti davranislarii

azaltabilirler.

Otel isletmelerinde yenilikgiligi tesvik etmek isteyen yoneticiler, kurum iginde
uygulanan yenilik¢i davranislarin performansini degerlendirmeli ve geri bildirimlerle
eksik kalan yonlerini belirleyip iyilestirmeli (Ecevit Sat1 ve Isik, 2011) ve firsatlar
degerlendirecek ekipler kurmali, agik iletisim ve c¢alisanlara yenilik¢i davranis
egilimlerinde esneklik saglamali, calisanlara risk almaya tesvik etmeli, yanlislart
miimkiin oldugunca tolere etmeli ve biitlin boliimlerdeki c¢alisanlarin  kendi
istekleriyle karar alma siirecine katilmalarima imkan vermelidirler (Cavus ve

Akgemci, 2008: 235).

Elde edilen istatistiki veriler gostermektedir ki, c¢alisanlarin enerjilerini siirekli

yiiksek diizeyde tutan, onlara yetki ve sorumluluk vererek kararlara katilim
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gostermelerini saglayan isletmelerde iiretkenlik karsiti davranmiglar azalmaktadir.
Dolayistyla yoneticilerin modern yonetim tekniklerinden calisan1 gliglendirme
(empowerment), Orgiitsel Ogrenme (organizational leearning) gibi motivasyon

arttirict teknikleri uygulamalar1 basarili sonuglar dogurabilir.

Yenilikei kararlar ¢alisanlar tarafindan belirsiz, zorlayict ya da farkli olarak algilansa
da, calisanlar yeniliklere agiksa ve Orgiit tarafindan gerekli destegi yardimi
alabilecegine inanirsa yenilige daha ¢abuk uyum saglayabilmektedir. Bu durumda
otel isletmelerinin ¢alisanlarda  yeniliklerin  benimsenmesi ve basariyla
uygulanabilmesi i¢in alacagi temel Onlemlerden biri, belirsizliklerin yaratacagi
olumsuz duygulara engel olmalaridir. Bunun i¢in Oncelikle yoneticilerin,
calisanlarinin  bir yeniligi uygulayabilmek icin “hazirbulunusluk diizeyi”
degerlendirmeleri, bu dogrultuda yeniligin uygulanmasi ve yasanabilecek sorunlarin
¢ozlimii ile ilgili olarak ¢alisanlarina bilgi vermeleri Onerilebilir. Bunun sonucunda
calisanlar isletmeye giliven duyabilir, belirsizligin verdigi korkular1 ve siipheleri

asabilir ve yenilikleri benimsemede daha yapic1 davraniglar gosterebilirler.

Arastirma sonucunda hissedilen enerji ile birlikte, calisanlarda yenilik¢i davranma
algilarin da bireye ve orgiite yonelik iiretkenlik karsiti davranig egilimi lizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica yenilik¢i davrams ve
hissedilen ¢alisan enerjinin, bireye yonelik Uretkenlik karsiti davramislari, orgiite
yonelik iiretkenlik karsiti davraniglardan daha fazla etkiledigi goriilmektedir. Ancak
her iki degiskeninde iiretkenlik karsiti davramis egiliminde etkisinin olmalarina

karsin, yenilik¢i davranisin etkisinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirma sonucu elde edilen bulgular, ilgili alanyazinda yapilan birtakim
calismalarin ¢ikarimlari ile drtiismektedir. Ornegin, Bilgin (2019) ile Ozkalp ve Kirel
(2016), 1yi bir is ekibinin ¢calisma yasamini daha zevk alinir bir hale getirebilecegini
belirtmektedir. Eger calisanlar boyle bir is ortamindan uzak iseler bu sartlarda da
hissettikleri enerji azalabilmekte yenilik¢ilik egilimine karst olumsuz duygular

besleyip bireye ya da orgiite karsi iiretkenlik karsit1 davranis gosterebilmektedirler.
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Uretkenlik karsiti davranislarin otel isletmelerinde azalmasi, sadece orgiitsel degil
ayni zamanda ulusal ekonominin verimliligi acisindan da 6énemli bir konudur. Her
otel isletmesinin igyerinde iiretkenlik karsiti davranislar1 6nlemesi, beraberinde bir
biitlin olarak hizmet sektoriiniin daha tiretken ve verimli islemesine imkan
tanmyacaktir. Bu nedenle yoneticilerin, isyerinde {iretkenlik karsiti davranis
egilimlerini azaltabilmek icin; calisanlarinda daha fazla yenilik¢i davranig egilimleri
sergilemeleri i¢in desteklemeleri ve ¢alisanlarda yenilik¢igin temel bir yetenek haline
gelmesi i¢in toplumsal, demografik ve teknolojik degisikliklerin daha iyi

anlagilmasini saglayacak belirli bir sistem ve pratik gelistirmeleri 6nerilebilir.

Isletmelerin belirlenen amaclara ulasarak en iyi verimlilikle faaliyetlerine devam
etmeleri sahip olduklar1 insan kaynagindan etkin bir sekilde faydalanabilmelerine
baghdir. Isletme yodneticilerinin odaklanmas: gereken noktalardan birisi de
calisanlarin siirekli enerjik kalmasina olanak saglayacak politika ve uygulamalar
gelistirmeleridir. Bir isletmenin basarisi, basarili yonetilmesiyle yakindan alakalidir.
Basarili yonetilen orgiitlerin en 6nemli 6zelligi ¢alisanlarin kisilik ve davraniglarini
anlayip, yorumlayabilen Orgiitler olmalaridir. Kendi goriislerini paylasmayarak
sessizligini silirdiiren veya orgiite bir tepki olarak kasitli bir sekilde sessiz kalan
calisanlar orgiit i¢inde isle ilgili konularda iyi performans gosteremeyebilir veya
bilingli bir sekilde iiretkenlik karsiti davranislar sergileyebilirler (Orenlili ve
Cekmecelioglu, 2018: 938). Bu nedenle ydneticilerin, calisanlar1 gili¢lendirerek
onlara degerli olduklarin1 hissettirmesi, kriz zamanlarinda aldig1 kararlarla
calisanlarin kendisine olan giivenini artirmasi, sorunlart ile yakindan ilgilenerek
¢Ozlim iiretmeye yardimci olmasi, iiretim miktarindan daha c¢ok insan odakli bir
yaklagimla c¢alisanlarla yakindan ilgilenmesi gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin

duygusallik durumu isi yapis seklini de etkilemektedir.

Mutsuz olduklar1 ve severek yapmadiklar bir iste calisanlar, daha 6nce kolaylikla
basardig1 bir¢ok gorevi daha zor bir sekilde yerine getireceklerdir. Bu nedenle
yoneticiler ¢calisanlarin kendilerine verilen isleri en iyi sekilde yipranmadan, kendini
zorlamadan aktif bir sekilde getirebilmeleri i¢in ise alim siirecinde, terfilerde ve

rotasyon uygulamalarinda isin gerekleri ile bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve
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yetenekler arasinda en iyi uyum saglayarak calisanlarin islerini severek yapmalarin
saglamalidirlar. Ayrica d6diillendirme, cezalandirma uygulamalarinda ve astlarla
iletisime gecme seviyelerinde adil davranarak c¢alisanlarda adalet algisi
olusturmalidirlar (Bayram, 2017). Aksi takdirde ¢alisanlar, isletmenin isleyisi ya da
yapisina dair memnuniyetsizlik duymalari durumunda, c¢alisma enerjilerini
kaybederek dogrudan veya dolayli olarak oOrgiitiin zararina olacak olumsuz

davraniglar sergileyebilirler.

Turizm sektoriinde en ¢ok memnuniyetsizlik yaratan konulardan biri de, fiziksel
calisma ortamidir. lyi bir fiziksel ortam yaraticilifi, yenilikciligi ve hissedilen
enerjiyi arttirirken, kot bir ortam yaraticiligi, yenilik¢iligi ve hissedilen enerjiyi
azaltabilmekte ve iiretkenlik karsiti davranisi arttirabilmektedir. Dolayisiyla otel
isletmelerinde sunulan calisma ortamlarinin iyilestirilmesi icin maksimum c¢aba

gosterilmesi gerekmektedir.

Otel isletmelerinde son yillarda tiretkenlik karsiti davraniglarin artmasi, bilim
insanlart ve arastirmacilarin bu konuya odaklanmalarina sebep olmustur. Son
zamanlarda tiretkenlik karsit1 davraniglar, arastirmacilar tarafindan ecle alinan
konulardan biri haline gelmis olup, s6z konusu kavram her gecen giin daha fazla
degiskenle iliski kurularak incelenmeye g¢alisilmaktadir. Bu arastirma kapsaminda
inceleme konusu olan yenilik¢i davranig algisi, hissedilen ¢alisan enerji ve tiretkenlik
karsit1 davranis etkilesiminin turizm literatiiriin de az sayida islenmesi, bu etkilesimin
ilgi ¢ekici ve arastirmaya agik yapisini giiclendirmektedir. Dolayisiyla, iiretkenlik
karsiti davraniglarin otel isletmelerindeki nedenleri ve olasi sonuglari {izerine daha
farkli degiskenleri konu olan calismalarin yiiriitiilmesi &nerilmekledir. Ornegin otel
isletmelerinde yabancilagsma, O6zdeslesme, lider-iiye etkilesimi gibi davranigsal
konularin iiretkenlik karsit1 davraniglarla olan iligkileri incelemeye deger konular

olarak goze ¢arpmaktadir.

Bu arastirma bulgular1 zaman, maliyet ve cografi kisithiliklar nedeniyle sinirli bir
orneklem kiitlesini kapsamaktadir. Dolayisiyla konunun daha genis cografi
bolgelerde, daha fazla orneklem iizerinde arastirilmasi, bulgularin desteklenmesi

acisindan faydali olabilecektir.
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EKLER

Degerli Katilimei;

Bu anket formu, Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii'nde  yiiriitiilen  yiiksek lisans tezine veri toplamak amaciyla
olusturulmustur. Yanitlar gizlilik kapsaminda ele alinip, sadece bilimsel amaglarla ve
toplu olarak kullanilacaktir. Bu nedenle liitfen anket formuna calistiginiz otelin
ismini ve kendi isminizi yazmayimniz. Ankete ayirdiginiz zaman, gosterdiginiz ilgi ve

katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Ayse Giil Kayir (Damsman: Dog. Dr. Aziz Gokhan OZKOC)

E-Posta:aysegulkayr@gmail.com
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1.BOLUM
Liitfen, asagida yer alan her bir ifadenin karsisina (X) isareti koyarak ilgili ifadeye katilma
diizeyinizi belirtiniz. Isaretleme yaparken su 6l¢egi kullanimz:

Hi¢c Katilmiyorum Az Katihlyorum  Orta Derecede Katilyorum Cok Katiliyorum
1 2 3 4
Tamamen Katilryorum
5

Caligma saatlerinde kendimi hareketli ve enerjik hissederim.

Caligma saatlerinde isimi tamamlamak i¢in yiiksek enerjiye sahibimdir.

Caligma saatlerimde enerji dolu oldugumu hissederim.

Isimi basarili bir sekilde tamamlamak icin gerekli enerjiye sahibimdir.

Sabahlar ise geldigimde yeni giin i¢in yeterli enerjiye sahibimdir.

AN A B Il E O M
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Islerimi yaparken kendimi ding hissederim.

[EEN

7. Islerimi yaparken kendimi hevesli hissederim.

8. Buisletmede calismak bana pozitif enerji saglar.

9. Is yerinde kendimi énemli ve canli hissederim.

10. Meslektaglarim benden sik sik tavsiye veya bilgi ister.

11. Yeni fikirler denemekten zevk alirim.

12. Isimde bir seyler yapmanin siirekli yeni yollarini ararim.

13. Genel olarak yeni fikirleri kabul etmek konusunda temkinli olurum.

14. Bir cevap acik olmadigi zaman, ¢dziim yontemlerini siklikla kendim
gelistiririm.

15. Yeni icatlara ve yeni diisiinme tarzlarina siiphe ile yaklagirim.

16. Etrafimdaki insanlarin biiyiik cogunlugunun kabul edip etmedigini gérene
kadar nadiren yeni fikirlere giivenirim.

17. Yasitlarim arasinda etkili bir iiye oldugumu hissediyorum.

18. Diisiincemde ve davranisimda kendimi yaratict ve 6zgiin olarak goriiyorum.

19. Yeni bir seyi kabullenme konusunda genellikle grubumdaki son insanlardan
biri oldugumu diisliniiyorum.

20. Ben yaratici bir insanim.

21. Ait oldugum grupta liderlik sorumluluklar1 almaktan zevk alirim.

22. Etrafimdaki insanlar uygulayana kadar, yeni seyler yapma konusunda
isteksizim.

23. Diisiincemde ve davranisimda orijinal olmayi tesvik edici buluyorum.

24. Isleri eski - geleneksel yontemlerle yapmanin en iyi yol oldugunu
hissediyorum.

25. Belirsizlikler ve ¢oziilemeyen sorunlar beni zorluyor.

26. Yeni is yapma yontemlerini uygulamadan 6nce, diger insanlar1 bunu
kullanirken gérmeliyim.

27. Yeni fikirlere alistim.

28. Cevaplanmamuis sorularla kars1 karsiyayim.
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29. Kendimi {iretilen yeni fikirlere kars1 siipheci buluyorum.
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2.BOLUM
Liitfen asagida belirtilen ifadelerin isyerinizde ne diizeyde uygulandigim belirleyerek, ilgili kutucuga
(X)) isareti koyunuz.

(1) Hicbir zaman (2) Nadiren (3) Bazen (4) Genellikle (5) Her zaman
1. Yonetici talimatlarini uygulamamak/ihmal etmek 112(3(4|5
2. Caligma ortaminda kabul gérenden fazla veya daha uzun mola almak 112(3(4|5
3. Bilingli olarak, gereginden yavas ¢aligmak 112|345
4. Is ortamimi kirletmek/dagitmak 112|345
5. Izin almadan ise gec gelmek 112|345
6. Isinde az ¢aba harcamak 1121345
7. Yetkili olmayan kisilerle sirkete ait gizli bilgileri paylagmak 112|345

8. Is geregi harcadig1 paradan daha fazlasim geri almak igin fatura iizerine oynama yapmak 1|2 |3|4| 5

9. Fazla mesai almak igin isi bilerek uzatmak 1121345
10. s saatlerinde ¢alismaktan ¢ok hayal kurmaya zaman harcamak 112|345
11. Isteyken alkol ya da yasal olmayan ilag tiiketmek 112|345
12. Isyerinden izinsiz esya almak 112(3(4|5
13. Isyerinde birilerine incitici sdzler sdylemek 112(3(4|5
14. Calisma arkadaslarina kaba davranmak 112|345
15. Caligma arkadasini bagkalarmin 6niinde utandirmak 112|345
16. Isyerinde etnik, dini ya da 1rk¢1 sdylemlerde bulunmak 112|345
17. Isyerinde birileriyle dalga gegmek 112|345
18. Calisma ortaminda birilerine kiifretmek 112(3|4| 5
19. Isyerinde birilerine esek sakas1 yapmak 112(3|4| 5
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3.BOLUM: KiSiSEL VE KURUMSAL BIiLGILER

1. Cinsiyetiniz: a) Erkek b) Kadin
2. Yasiniz: )20 ve alt1 b)21-30 €)31-40 d)41-50 e)51 ve iizeri
3.Egitim Durumunuz: a)ilkogretim b)Lise ¢)Onlisans  d)Lisans e)Lisansiistii
4. Cahstigimiz Isletmenin Statiisii:  a) 5 Yildiz  b) 4 Yildiz ¢) 3 Yildiz
5. Gorev Yaptiginiz Departman: ................................. (Liitfen Belirtiniz)
6.Sektorde Calisma Siireniz:
a)1 Yildan az b)1-5 Yil €)6-10 Yil d)11-15 Yul €)16-20 Yil )21 Y1l ve iizeri
7.Isletmede Calisma Siireniz:
a)l Yildanaz  b)1-5 Y1l €)6-10 Yil d)11-15 Yil €)16-20 Yil )21 Y1l ve iizeri
8.Turizm Egitimi Aldiniz m1? a)Evet b)Hayir
3.BOLUM: KIiSISEL VE KURUMSAL BILGILER
1. Cinsiyetiniz: a) Erkek b) Kadin
2. Yasiniz: a)20 ve alt1 b)21-30 €)31-40 d)41-50 e)51 ve lizeri
3.Egitim Durumunuz: a)ilkogretim b)Lise ¢)Onlisans  d)Lisans e)Lisansiistii
4. Caligtigimz Isletmenin Statiisii:  a) 5 Yildiz b) 4 Yildiz ¢) 3 Yildiz
5. Gorev Yaptiginiz Departman: ................................. (Liitfen Belirtiniz)
6.Sektorde Calisma Siireniz:
a)l Yildan az b)1-5 Y1l €)6-10 Y1l d)11-15 Yul €)16-20 Yil )21 Y1l ve iizeri

7.isletmede Calisma Siireniz:
a)l Yildanaz  b)1-5 Yil €)6-10 Y1l d)11-15 Yil €)16-20 Yil )21 Yil ve tizeri

8.Turizm Egitimi Aldiniz m1? a)Evet b)Hayir
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