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OZET

Bu galismanin amaci Tiirkiye’deki basketbol antrenérlerinin bireysel yenilik¢ilik ve is
performansi diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi ve ¢esitli demografik degiskenlere
gore karsilastirilmasidir. Tarama modeline gore yiirlitiilen calismaya Tiirkiye’'nin ¢esitli
bolgelerinden 223 erkek 104 kadin olmak {izere toplam 327 basketbol antrendrii katilmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak, olarak ii¢ boliimden olusan anket formu kullanilmstir.
Ik boliim, arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formudur. ikinci kisimda,
katilimcilarin bireysel yenilik¢ilik davranislarini tespit etmek amaciyla, Hurt ve ark. (1977)
tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye Kiliger ve Odabagi (2010) tarafindan uyarlanan Bireysel
Yenilikgilik Olgegi (BYO) kullanilmistir. S6z konusu 6lcek 20 maddeden olusmaktadir.
Olgegin uyarlama siirecinde ,87 olarak tespit edilmistir. Veri toplama aracinin {igiincii
béliimiinde katilimeilarin is performansi diizeylerinin tespiti icin kullamilan Is performansi
Olcegi, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilmis CO6l (2008) tarafindan Tiirkce
gecerlemesi yapilmistir. Olgek tek boyutludur ve 4 maddeden olusmaktadir. Yapilan veri
dagilim homojenligi testinde elde edilen verilerin homojen dagilima sahip olmadigi goriilmiis,
bu nedenle parametrik olmayan istatistik yontemleri uygulanmistir. Calismada veriler %95
giiven araliginda islenmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin  is performans
ortalamalarinin ¢ok yiiksek seviyede oldugu, katilimcilarin gogunlugunun bireysel yenilikg¢ilik
bakimindan 6ncii karakterde oldugu, kuskucu karakterdeki katilimcilarin ise gruplar arasinda
en az yiizdeye sahip oldugu goriilmiistir. Bununla birlikte bireysel yenilik¢ilik ile is
performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde korelasyon
iligkisi oldugu goriilmektedir. Buna gore bireysel yenilikgilik arttik¢a is performans: da artis

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Antrendr, Bireysel Yenilikgilik, Is Performans:



Vil

SUMMARY

The aim of this study is to determine the relationship between individual
innovativeness and job performance levels of basketball coaches in Turkey and to compare
them according to various demographic variables. A total of 327 basketball coaches, 223 men
and 104 women, from various regions of Turkey participated in the study, which was carried
out according to the survey model. The data collection tool in this study, a questionnaire was
used as consisting of three parts. The first part is the personal information form prepared by
the researcher. In the second part, Hurt et al. (1977) and adapted to Turkish by Kiliger and
Odabas1 (2010), the Individual Innovation Scale (BYO) was used. This scale consists of 20
items. During the adaptation process of the scale, it was determined as .87. In the third part of
the data collection tool, the Job performance scale used to determine the job performance
levels of the participants was developed by Sigler and Pearson (2000) and validated in
Turkish by Col (2008). The scale is unidimensional and consists of 4 items. It was observed
that the data obtained in the data distribution homogeneity test did not have a homogeneous
distribution, therefore non-parametric statistical methods were applied. In the study, the data
were processed with a 95% confidence interval. As a result of the research, it was seen that
the job performance averages of the participants were very high, the majority of the
participants were pioneers in terms of individual innovativeness, and the skeptical participants
had the lowest percentage among the groups. In addition, it is seen that there is a statistically
significant, positive and moderate correlation relationship between individual innovativeness
and job performance. Accordingly, as individual innovativeness increases, job performance

also increases.

Keywords: Coach, Individual Innovation, Job Performance



GIRIS

Spor, bireylerin fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik acidan daha saglikli
bireyler olmasi noktasinda olmazsa olmaz bir olgu olarak kabul edilmektedir.
Rekabetin her alanda giinden giine artmakta oldugu giliniimiizde sportif performans
da siirekli gelismektedir. Insan ayni olsa da sportif basar1 daima artmakta, bunun
saglanmast da antrenman metotlarindaki gelisimle acgiklanmaktadir. Bu baglamda
yenilik¢ilik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Bireysel yenilik¢ilik kavrami, temelinde
yenilik ve yenilik¢ilik olan ¢ok kapsamli bir kavramdir. Bireysel yenilik¢ilik
konusuna gelmeden Once terminolojisini olusturan “yenilik” ve “yenilik¢ilik”
olgularina deginmek yerinde olacaktir. Yenilik kavramimin karsiligi Latincede
“innovatus”, Ingilizcede ise “innovation” olarak bilinir. Yenilik, bir birey veya belli
gruplar tarafindan uygulanan diisiince, uygulama veya nesnedir (Rogers 1995).
Yenilik¢iligi ise TDK; “yenilik¢i olma durumu” olarak tanimlamistir. Bireylerin
sahip olduklar1 yenilikgilik diizeyleri, 6grendikleri yeni bilgileri is yasantilarina dahil
etmeleri ile hayat bulmaktadir. Bu noktada ise is performansi kavrami 6n plana
cikmaktadir. Is performanst, isletmeler icin biiyiik bir énem tasimaktadir. Performans
aslinda, personelin neler yapip neler yapmadigiyla yakindan alakalidir. Calisanlarin
performansi, onlarin isletmeye katki saglayacaklari hususlar1 etkileyebilmektedir

(Jackson ve Mathis, 1988).

Performans; yapma, beceri, basari, kapasite bir isin iistesinden gelmek ve
kendi iizerine diisen gorevin aktif bir sekilde yerine getirilmesidir (Kesen,2014).
Islevsel olarak bakildiginda ise; gorev ve insanlar ile alakali olup, vazifesi geregi
olarak 6nceden belirlenen Olgtileri karsilayacak bigimde gorevin yerine getirilmesi ve

belirlenen amaglara ulasilmasi oranidir (Bing61,2007).

Calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesi ile kisiler sirkete yapmis olduklar
katkilart gorebilmekteler ve insanlarin yaptiklar isi algilamasi, kurum iginde
kendilerinden yapmalar1 gereken gorevleri kavrayarak kendi kendilerine
ilerlemelerini saglayacaklardir. Performans kiiltiirii gelistigi zaman bireyler giindelik
isleriyle beraber orgiit performansinin arttirilmasina da katki saglayacaklardir

(Yenice,2006).



Bu arastirma basketbol antrendrlerinin bireysel yenilik¢ilik ve is performansi
diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi ve c¢esitli demografik degiskenlere gore

karsilastirilmasi amaci ile yapilmastir.



GENEL BIiLGILER

1.1.BASKETBOL

1.1.1. Basketbol Sporunun Tanim

Basketbol 5 asil ve 7 yedek sporcudan olusan iki takim arasinda oynanan bir
takim sporudur. Her iki takim i¢in de amag, topu rakip takimin potasindan gegirip
skor elde etmek ve diger takimin topunun da kendi potasindan gegmesini
engelleyerek say1 stiinliigii elde etmektir. Miisabaka; hakemler, masa gorevlileri ve
teknik gozlemci tarafindan kontrol edilir. Oyun alani; 28m-15m, dikdortgen seklinde
diiz ve sert yiizeyli olmalhdir. Tim g¢izgiler ayni renkte ve 5 cm genisligindedir.
Basketbol topunun ¢evresi; kadinlarda, 72-74 cm, agirhigi; 510-566 gr, erkeklerde
ise; cevresi yaklasik,75-78 cm, agirligi; 567-650 gr kadardir.

1.1.2. Tiirkiye’de Basktebol
Resmi olarak iilkemizde basketbol ilk olarak 1904 yilinda, istanbul Robert
Koleji Spor Salonunda oynanmistir. Amerikali bir beden egitimi O6gretmeni
onciiliiglinde Robert Koleji ¢atisi altinda atilan bu sporun taninmasi ve yayilmasi ise
daha sonraki zamanlarda Galatasaray Lisesi beden egitimi Ogretmeni Ahmet

Robinson’un ¢abalartyla ger¢eklesmistir.

Tirk basketbolcularinin ilk miisabaka girisimi 1911 yilinda Galatasaray
Lisesi’nde Ahmet Robinson’un Ogrencileri orgiitlemesiyle gergeklesmistir. Ama
sakatliklarin fazla olmast bu girisimi yarida birakmistir. Fenerbahge Spor
Kuliibii’niin 1913 yilinda basketbol bransinda faaliyet gosterdigine dair bazi veriler
bulunmaktadir. Yine Fenerbah¢e Spor Kuliibii'nlin catis1 altinda 1919 yilinda
Amerikal1 bir 6gretmen esliginde yapilan ¢alismalar, ilk ciddi tesebbiis olarak kayda
gecer. 1920 yilinda Geng¢ Hristiyanlar Birligi (YMCA) teskilatinin Tiirkiye’de
temsilcilik agmasi ile basketbol daha bilingli yapilmaya ve daha genis kitlelere
ulagmaya baglarken, bunun sonucunda da iilkemizdeki ilk ciddi miisabaka 4 Nisan
1921 tarihinde Cagaloglu Ogretmen Okulu bahgesinden Amerikali ve Tiirk sporcular

arasinda oynanmistir. Miisabaka 18-14 Tiirklerin galibiyetiyle sonuglanmistir.

Ulkemizdeki ilk basketbol sahalar1 1920’li yillarin ilk yarisinda; Bebek,

Uskiidar, Balmumcu ve Beykoz’da agilmis bu dénemde Istanbul Lisesi, Miihendislik



Fakiiltesi, Galatasaray, Kabatas ve Vefa Liselerinde de basketbol oynayanlarin sayisi

hizl bir sekilde artmstir.

1923 yilinda Tiirk Idman Ocag1 adi altinda kurulan ilk spor teskilatiyla
beraber resmi organizasyonlar baglamistir. Bu yillarda diizenli faaliyet organize
edilmemesinin sebebi basketbolun heniiz taninmiyor ve bdylelikle kurulusun
oncelikli branglar1 arasinda yer almiyor olmasidir. Devam eden dénemde; Kurtulus,
Beyoglu, Barkhoba, Maccabi, Protkeba, Italyan Kartal ve Galatasaray basketbol

bransinda ilk ve ciddi faaliyet gosteren kuliipler olmuslardir.

1925’te Istanbul Basketbol Mintikast kurulurken, 1927’de ise Istanbul
Basketbol Sampiyonasi organize edilmistir. Ilk yillarda Istanbul basketbolunda
azinhik takimlarn aktif olmus, 1933 yilinda Galatasaray, Besiktas, Istanbulspor ve
Hilal takimlarmin da oldugu alternatif bir lig kurulmustur. 1936 yilinda Tiirk Spor
Kurumu’nun yonetimi ele almasiyla beraber resmi organizasyonlar iilke ¢apinda
yayillmaya baglamistir. 1934-1936 yillar1 arasinda Galatasaray ii¢ sezon {ist iiste

Istanbul sampiyonu olmustur (www.tbf.org.tr).

1.1.3. Diinya’da Basketbol

Basketbol bransinda Amerika’da Kanadali Dr. James Naismith tarafindan
tasarlanmis ve oyun haline getirilmistir. ik zamanlarda sporculara kis antrenmani
yaptirmak maksadiyla gelistirilmis olan bu oyunda ahsaptan {iiretilmis ve alt kismi
kapali meyve sepetlerine futbol topu atilarak baglanilmistir. Bu sepetlerin yerden
yiiksekligi 3 metreydi ve duvara monte edilerek her basketten sonra sepetin i¢cindeki
top elle ¢ikariliyordu. Zamanla sepetin alt tarafi acilarak delikli ip seklinde file
olusturulup oyun sekli degismistir.

Basketbol sporu ilk defa her iki tarafinda 7 sporcudan olusturdugu 20 dakika

stire ile ii¢ yar1 halinde oynatilmigstir.

Basketbolun kesfedilmesinden hemen sonra gelistirildigi okulu da biitiin
tiniversitelere, egitim kurumlarina ve ilgelerde bulunan jimnastik salonlarina kadar
tasinmustir. Boylece gengler de bu sporun yayilmasini takibe ciddi bir cogku olugsmus
ve basketbol oynama istegi artmistir. Genglerin bu coskusu ve istegi ile birlikte
kuliipler basketbol takimlar1 kurmuslardir. Boylece, basketbol Amerika’da milli spor

haline gelmistir.



Avrupa’da basketbol 1893 yilinda, Fransa’nin Paris kentinde bir jimnastik
salonunda ilk defa oynanmistir. Daha sonra basketbolun Avrupa’da gelismesinde
savaglardaki Amerikan askerlerinin etkileri s6z konusudur. Avrupa’da gittik¢e
gelisen basketbol gozde branslar arasina girmistir. Amerikalilar milli spor olarak
gordiikleri  basketbolu kuliipler seviyesinde miisabakalar organize ederek,

olimpiyatlara katilarak tiim iilkelere tanitmiglardir.

1913 yilinda ise, Uzakdogu’da miisabakalar oynanmaya baslamistir. Boylece
bircok Avrupa ve diinya iilkesine yayilan basketbol gozde bir brans olmustur.
Ozellikle biiyiik sehirlerdeki elverisli spor alanlarinda diizenlenen kuliipler,
tiniversiteler arasi miisabakalar bu bransin seyirci kitlesinin artmasina yol acarak

gelismesine zemin hazirlamistir (www.amersports.com).

1.1.4. Antrenériin Tanim

Yiiksek basar1 seviyesinde idman ve hazirlama ilminin gerektirdigi
formasyona sahip, beden ve ruh saghgini koruyucu, beden egitimi ve spor
etkinliklerinde bulunanlar1 c¢alistiracak kuvvete ve bilgiye, aynt zamanda sosyo-
psikolojik bilgi ve yetenege sahip olan yetistirici ve calistirict kisilere denir
(Keten,1974). Genel ya da 1lgili spor bransina 6zgii biciminde, spor etkinliklerini ve
antrenmani yaptiran, sporcuyu, teknik-taktik, kondisyon, psikolojik, sosyolojik ve
zihinsel agidan amacma uygun sekilde basamakli olarak iist diizey verimlilige

ulagtiran egitici kisidir (GSGM,2001).

Antrendr; antrenman amaclarmi yerine getirmek icin sporcularmma yardim

eden Ozel egitim-6gretim gormiis kisidir (Konter,2004).

Antrendr kavraminin kdkeni olan ve 1830 Ingiltere’sinde argo da “tutor” yani
“Ozel ders veren kisi” olarak adlandirilan coach (kog) kelimesi, kisilere belirli amag
ve hedeflere ulasmada yol gosterici olan, bu yolda kisilerin zihinsel ve fiziksel
performanslarini, bununla beraber rekabet gii¢lerini artiran kisi olarak tanimlanur.
1800’lerdeki ilk klasik tanimlamalarinda bireyleri belli bir sinava hazirlayanlari
temsil eden bu kavram, ilerleyen senelerde, kiirek ve kriket branglar1 i¢in performans
gelisimi saglayan bireyler, dahasi ebeveynlik egitimi veren Ogreticiler icin bile

kullanilmistir (Gezgez,2016).



1.1.5. Antrenoriin Gorevleri

Basarili bir antrendriin bazi1 gorevleri vardir. Bunlar sdyle siralanabilir;

Sporcularin  ¢ok yonld, fiziksel-fizyolojik, psikolojik ve sosyal
gelisimlerine yardimer olmak.

Yapilan sporun istemlerine ve ihtiyaclarina uygun olmasini saglamak.
Sporun teknik istemlerinin sporculara basariyla yerine getirilmesi ve
bunlarda milkemmellestirilmesine yardimc1 olmak.

Sporun istemlerine uygun psikolojik hazirligin yerine getirilmesinde
spor ve egzersiz psikologlarindan yardim alarak kendisine bilgi
vermek.

Takimin optimal gelisimini, hazirhgin1 yerine getirmek icin
planlamalar yapmak, periyodik olarak Ol¢ciim ve testlerle
degerlendirmek.

Her bir sporcunun sagligini korumak ve gelistirmek.

Yapilan tiim faaliyetlerde gerekli biitiin giivenlik 6nlemlerini alarak
sporcularin sakatlanmasina engel olmak.

Fizyolojik ve psikolojik antrenmanlarin temelleri beslenme,
toparlanma ve planlamayla ilgili olarak sporcularin teorik bilgilerinin
gelistirilmesine ve zenginlestirilmesine yardime1 olmak.

Sporcularin kendilerini, degerlerini ve motivasyonlarini korumak.
Sporcularin aktif ve bilingli katilimlarina yardimci olmak.

Iyi iletisim ve etkilesim kabiliyetleriyle sporcularina rehberlik etmek.
Kendi uzmanlik alanlarinda gergek¢i olmak ve diger uzmanliklara
saygili olmak ve yardimci olmak ekip caligmasini giiclendirmek
(Konter,1996).

Antrendr sporcularindan beklediklerini ilk kendisi yerine getirmelidir.
Antrendr sporcularinin ihtiyaglarint dinlemelidir.

Antrendr, sporcuyu yanlig bir yola yoneltmekten kesin olarak
sakinmalidir (Oztabag, 1974).

Antrendre diisen en onemli gorev, sporcunun yetismesi i¢in gerekli

olan saglikli atmosferi olusturmak ve ¢ocugun sistematik bir sekilde



yeteneklerinin bilimsel yontemlerle tespit edilip gelistirilmesidir

(Caligkan ve Goral, 2015).

1.2.BIREYSEL YENILIKCILIK KAVRAMI

1.2.1. Bireysek Yenilik¢iligin Tanim
Bireysel yenilik¢ilik kavrami, temelinde yenilik ve yenilik¢ilik olan ¢ok
kapsamli  bir kavramdir. Bireysel yenilik¢ilik konusuna gelmeden Once
terminolojisini olusturan “yenilik” ve “yenilik¢ilik” olgularina deginmek yerinde
olacaktir. Yenilik kavrammin karsihigi Latincede “innovatus”, Ingilizcede ise
“innovation” olarak bilinir. Yenilik, bir birey veya belli gruplar tarafindan uygulanan
diisiince, uygulama veya nesnedir (Rogers 1995). Yenilik¢iligi ise TDK; “ yenilikei

olma durumu” olarak tanimlamistir.

Bireysel yenilikgilik ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde bir c¢ok

tanim karsimiza ¢ikar. Bu tanimlarin bazilarini soyle siralayabiliriz:

Kiliger (2011), insanlarin yenilige arzulu olmasini, yeniligi i¢sellestirmesini,
hayata gec¢irmesini ve yenilikle ilgili olumlu davranislar sergilemesini ve yenilikten

yararlanmasini tanimlar.

Agrawal ve Prasad (2011), yaptiklar1 ¢alismalarda bireysel yenilik¢iligi su
sekilde tanimlamistir: “Bireysel yenilik¢ilik, insanlarin yeni Ogrenilen bilgi

teknolojilerini denemeyi istemeleridir.”

Malekian ve arkadaslar1 (2013), bireysel yenilik¢ilik hakkinda su
tanimlamay1  yapmuislardir: “Insanin  yeniligi,  yenilik  eylemlerinden
kaynaklanmaktadir. Eger insanlar yenilik hakkinda giizel diisiinmiiyorsa yenilik¢i

olamaz. Boylelikle, yenilige olan egilimleri insanlar1 yenilik¢i yapar.”

Citrin vd (2000), bireysel yenilik¢iligin tiriin temelli oldugundan bahsetmistir.
Yani bireysel yenilik¢ilik, belirli iriinlere yonelik yenilikleri 6grendikten sonra

benimsemeyi yansitmaktadir.

Goldsmith ve Foxall (2003) ise bireysel yenilik¢iligi; bireylerin yeniliklere
kars1 tepkilerini karakterize eden bireysel degisiklikler olarak ele alir ve bireysel
yenilik¢iligi ti¢ farkli sekilde kavramsallastirir. Bunlar soyledir; genel kisilik 6zelligi

yaklagimi, davranigsal yaklasim yenilikciligi ve 0©zel kisilik alanm1 o6zelligi



yaklagimidir.  Bu  yaklasimlarin  her  biri  aragtirmacilarin  yenilikgilik
kavramsallastirmasina nasil bakildig1 ve degerlendirmelerin nasil yapilacagina dair

yargilar1 igermektedir. Buna gore;

Genel kisilik o6zelligi (Global Personality Trait), yenilik¢i bireylerin
yenilikleri biligsel olarak algilayip, davranigsal olarak sergiledikleri kisisel 6zellikleri
olarak ele almir. Kisi yenilik karsisinda verdigi olumlu veya olumsuz tepki ile
kendine ait yenilik¢ilik 6zelligini gosterir. Bireylerin yenilik¢i denemede arzulu
olmalar1 onlarin riske yakin ve deneyime agik olduklarini gosterir. Bu da yenilik¢i
kisilik ozelligine aitliginin gdstergesidir. Yenilik¢iligin degerlendirilmesinde dort
Olcek kullanilmaktadir. Bunlar; Jackson Kisilik Envanteri (Jackson Personality
Inventory) (1976), Kirton Yenilik Benimseme Envanteri ( Kirton Adaption-
Innovation Inventory) (1976), NEO Kisilik Envanteri (NEO Personality inventory)
(1978) ve Bireysel Yenilik¢ilik Olgegidir (Innovativeness Scale) (1977) ( Goldsmith
ve Foxall,2003,324-325).

Davranigsal yaklasim yenilikgiligi (Behavioral), burada da kisiler, yeni olan
veya yeni karsilasilan bir durumu kabul edip etmemelerine gore yenilik¢i veya
yenilik¢i olmayan olarak siniflandirilir. Yeniligin erken veya gec¢ kabul edilmesi
yenilik¢iligin - “zamansal anlayis1” tammmin1 da ortaya c¢ikarir. Dolayisiyla
yenilik¢iligin benimsenme siireci 6n plandadir. Yeniligi erkenden kabul eden kisiler
icin yenilik baslamis sayilirken, daha sonradan ge¢ kabul edip benimseyenlerde
yenilik¢ilerden etkilenerek yeniligi kullanmaya baglarlar. Burada o6nemli olan
yenilik¢i bireylerin yeniligi erkenden benimsemeleri ve diger kisilerin de bununla

ilgili olarak yeniligi daha fazla ge¢ kalmadan kabul etmeleridir.

Yenilikgiligi 6lgmek maksatli kesitsel yontem (cross-sectional) adi verilen
diger bir yontemde kullanilir. Bunda ise amag; bireye sunulan, igerisinde bir¢ok
yeniligin yer aldig1 listeden hangisini kullanmak istediginin seg¢ilmesidir.
Isaretledikleri seceneklere gore ne kadar yenilik¢i olduklar belitlenir(Goldsmith ve

Foxall,2003,324-325).
Ozel kisilik alani, genel kisilik 6zelligine benzer yami olan bir kisilik
karakteridir. Bu yaklasimda kisiler yenilik¢idir ya da yenilik¢i degildir bigimde

nitelendirilir. SOyle ki insanlar ilgi alanlarina gore yenilik¢iligi 6n plandadir. Bu



alanda uygulanan testler standart testlerdir. Bu yaklasim merkezde olmak sartiyla
Goldsmith ve Hofacker 1991 yilinda Alana 0zgli yenilik¢ilik Olcegini
gelistirmiglerdir (Goldsmith ve Foxall,2003). Bu yoéniiyle bakildiginda yeniligi
kabullenme zamanlar1 ya da yenilige gosterdikleri tepkiler kisiden kisiye gore
degismektedir. Boylece yenilikgiligin ¢esitli siniflandirilma yapilmasi gerekmistir.
Bir yeniligin kabul edilmesi, kisiden kisiye degisiklik gostermesi Bireysel
yenilik¢ilik 6zelliklerini meydana getirir (Adigiizel,2012).

1.2.2. Bireysel Yenilikcilik Kategorileri
Insanlar dogalarina uygun olarak bazi yeni kavramlar1 deneme riskine
girerken, bazilar1 da siipheci davranir ve bu riske girmek istemezler(Yi ve digerleri
2006). Yenilik¢iligin dnciilerinden olan Rogers bireysel yenilik¢iligi 5 kategoride ele

almistir. Bunlar;

e Yenilik¢iler ( Innovators ) : Yeniligi isteyenler

e Onciiler ( Early Adopters ) : Erkenden benimseyenler

e Sorgulayicilar ( Early Majority ) : Erken ¢ogunlukgular
e Kuskucular ( Late Majority ) : Siipheyle yaklasanlar

e Gelenekgiler ( Laggards ) : Gelenege bagl olanlar.

Onciler Erken

Benimseyenler

13.5%

Geride
Kalanlar

Erken Geg
Cogunluk Cogunluk

34% 34%

16%

Sekill: Yenilikg¢iligi Benimseme Kategorileri ve Dagilimi

Not: Sekil 1, Rogers, E. M. (1995) Diffusion of Innovations (Fifth Editon). New

York: Free Press, s.247 kaynagindan alinmastir.

Sekil 1’ de gorindiigi tlizere yenilikgiler (innovators ) % 2,5’lik kismu,

onciiler (early adapters) % 13,5’lik kismi, sorgulayicilar (early majority) ve
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kuskucular (late majority) % 34’liik kism1 ve son olarak da gelenekgiler (laggards)

ise % 16’11k kismi1 olusturmaktadir.

1.2.3. Yenilikg¢iler
Yenilik¢ilik kategorilerinin dagiliminda gordiigiimiiz gibi, %2,5’lik dilimi
olustururlar. Yenilik¢iler de geng insanlar yogunluktadir. Egitim seviyeleri yiiksektir.
Seyahat etmeyi severler. Maceray1r ve riske girmeyi severler. Sosyal yonleri
giicliidiir. Teknolojiyi iyi kullanirlar. Merakhidirlar. Bilimsel bilgiye giivenirler.
Yardim etmeyi seven, arkadas canlis1 kisilerdir. Diisiinme becerileri iist diizeydir

(Ozgiir,2013).

Yenilik¢giler yeni karsilastiklar1 fikirleri hayata gegirme konusunda c¢ok
isteklilerdir. Ve yine yenilikgiler, dar sosyal iliskilerden koparak, daha kapsamli
iligkilere ait olduklarini gostermislerdir (Y1lmaz,2015).

Yenilik¢iler herhangi bir inovasyonu ilk kabul eden kisilerdir. Yenilik¢iler
risk almaya goniillii, yaslar1 geng, tist sosyal sinifa ait, parasal kaygisi diisiik, bilimsel
kaynaklara erisime sahip, sosyal ve diger inovatdrlerle etkilesim icinde olan

kisilerden olusmaktadir (Emiroglu,2018).

1.2.4. Onciiler

Benimseme dagiliminda %13,5’lik dilime sahip olan Onciiler, erken
benimseyiciler olarak da bilinirler. Onciiler yeni kavramlar yenilikgilere gére daha
cabuk kabullenir ve hemen adaptasyon siirecine girerler. Fikirlerde liderdirler.
Giivenilirlerdir. Yol gosterirler ve sosyal yonleri yiiksektir. Alternatif fikirleri
hayatlarina gecirdikleri i¢in yasitlarinca saygi duyularak bagarili bulunurlar ( Rogers,
1995: 248-249 ). Buna gore toplumda ki diger insanlara yeni kavramlar hakkinda
bilgilendiren ve rehberlik yapan kisilerdir diyebiliriz.

Onciiler; inovasyonu yenilikgilerden hemen sonra kabul ederler. Bu grupta ki
kisiler, diger grupta ki kisilere gére fikir dnderliginde en iist basamaktadirlar. Oncii
kisiler genel olarak; geng yasta, sosyal statiileri yiiksek, maddi harcamalar1 ¢ok olan,
yuksek egitimli bireylerdir. Yenilik¢i kisilere gore, yeniligi daha makul oranda kabul

ederler. Bu yonleriyle merkezi iletisimi kabul etmislerdir (Emiroglu,2018).
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1.2.5. Sorgulayicilar
Benimseme kategorisinin % 34 iinii olustururlar. inovasyonu kabullenme
konusunda yenilik¢ilere ve Onciilere gore daha Olgiilii davranirlar ve bu onlarin en
onemli Ozellikleridir. Uzunca bir siire diisiiniip yeniligi 6yle kabullenirler. Bu
yonleriyle sorgulayicilar yeni bir fikri hayatlarina alma konusunda yenilik¢i ve
onciilere gore daha uzun zamana ihtiyaglar vardir. Sosyal sistemde yenilikleri ne ilk

ne de son benimserler (Rogers,1995).

Risk alma konusunda cokta 1srarci degillerdir. Bu ylizdendir ki
yeniliklerin sagladig1 katma deger ispat oluncaya kadar arastirilip, incelenir ve
degerlendirilir. Bu kisiler “ bekle ve gor” anlayisini kabul ederler ve faydali bir

bakis agisiyla yenilikleri degerlendirirler (Greenhalgh vd., 2008).

1.2.6. Kuskucular
Kuskucular benimseme kategorisinin 3/1°lik dilimini olustururlar. Kuskucular
diger bir ifadeyle ge¢ cogunlukgular, siipheci ve ¢ekingen tavirlari bilinen en net
ozelliklerindendir. Inovasyon karsisinda siipheci tutumu onlarin, toplumda ki diger
kisilerin olusturdugu c¢ogunlugun yeniligi kabul etmesini beklemektedirler. Geg
cogunlukgular agisindan sosyal normlarla uyumu, onlarin yenilikleri kabullenmesi
icin 6nemlidir. Ve ayn1 zamanda yeni durumun kabullenmesi i¢in bunlarin o yeniligi

giivenilir olarak gormeleri gerektirir (Rogers,1995).

Sosyal statiileri ortalama degerlerinin altinda olup, finansal esneklikleri
diistiktiir. Sorgulayict bireyler ile etkilesim i¢inde olup, fikir liderligine ¢ok az

hakimdirler ( Emiroglu A.,2018).

1.2.7. Gelenekgiler
Gelenege bagli olanlar olarak adlandirilirlar. Sosyal sistemin %16’sin1
olustururlar. Yenilikleri en son kabullenen kisilerdir. Bu kisiler kendilerini
toplumdan soyutlamalari, geleneklere bagli kalmalari ve yenilikleri sosyal sistem
arasinda en son kabullenmeleri nedeniyle kendilerine has 6zellikleriyle 6n plana
cikmaktadirlar. Bu kisiler, yenilik karar siirecinde genellikle onceki zamanlarin
olaylar1 ve geleneklerine diiskiin kisilerle kurduklari iletisimleri kaynak alirlar.

Gelenekgilerin karar siirecleri olduk¢a yavas oldugundan dolay1 herhangi bir yeniligi
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kabul etmeye karar verdiklerinde, yenilik¢i kisiler bagka bir yeniligi c¢oktan
hayatlarina almaya baslamiglardir (Rogers,1963).

1.3.YENILiK TURLERI

Yenilik bir firmanin irlinlerinde, hizmetlerinde, iiretim, dagitim
yontemlerinde, is yapis yoOntemlerinde, tasarim ve pazarlama yoOntemlerinde
yapilabilir. Bunlarda sirastyla; iirtin yeniligi, hizmet yeniligi, siire¢ yeniligi,

organizasyonel yenilik ve pazarlama yeniligi olarak adlandirilir (Elgi S.2006).

1.3.1. Uriin Yeniligi
Mevcut iiriinii gelistirerek bir iist diizeye ¢ikartma ¢abasidir. Uriin yeniligi
yeni bir iirlin fikri ile baslamakta, daha sonra fikirlerin degerlendirilmesi, analiz

edilmesi, iirliniin gelistirilmesi, test edilip sonra pazara arz edilmesi agamalarindan

gecer (Emiroglu A.,2018).

Farkli ve yeni bir iirlinlin gelistirilmesi ya da var olan lriinde degisiklik,
farklilik ve yenilik yapilmasi ve bu iirlinlin pazara sunulmasina {iriin yeniligi denir

(Elgi S. 2006).

1.3.2. Hizmet Yeniligi
Hizmet sektoriinde inovasyon imalat sektdriinden farklidir. Yeni veya 6nemli
Olciide degistirilmis bir hizmet yaklasimi, hizmetin sunum ve dagitim sistemindeki
yenilik ve farklilik, hizmetin sunulmasinda yeni teknolojilerin kullanilmasi1 hizmet
inovasyonu dogurur. Bu tiir inovasyonlar, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
firmalarin teknolojik ve organizasyonel yeteneklerinin yani sira insan kaynaklar

becerilerini de arttirmalarini ve sartlara uygun olarak yeniden yapilanmalarini
gerektirir (El¢i S.,2006).
1.3.3. Siire¢ Yeniligi
Farkli ve yeni bir liretim ya da dagitim yonteminin gelistirilmesi veya var

olan yontemlerin iyilestirilip daha fazla gelistirilmesidir (El¢i S. 2006).

Yeni ya da 6nemli boyutlarda gelistirilmis iiretim veya dagitim yonteminin
gerceklestirilmesidir. Bu tekniklerde, ekipman veya yazilimda ©nemli Olgiide

farkliliklar mevcuttur.
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Siire¢ yeniligi, bir iiriiniin yapilisi veya hizmetin sunulus yonteminde yapilan
degisikliklerdir. Siire¢ inovasyonu iiriiniin kalitesinde veya maliyetinde yapilmigsa
tiikketicilerin dikkatini ¢ekebilir. Ancak bu durum fark edilebilir bir degisim yoksa
dikkat cekmeyebilir (Thusman ve Nadler, 1986, s.75).

1.3.4. Organizasyonel Yenilik
Yeni cgalisgma ve is yapis yontemlerinin gelistirilmesi ya da var olan

yontemlerin firma sartlarina uyarlanarak kullanilmasidir (Elgi S. 20006).

1.3.5. Pazarlama Yeniligi
Uriin tasariminda, iriin yerlestirmede, iiriin promosyonunda ya da
fiyatlandirilmasinda 6nemli degisiklikler i¢eren iiriin tiikketiciye ulagmasinda yeni ve

yetkin bir pazarlama yonteminin uygulanmasidir (Emiroglu A.,2008).

Ayrica yenilik sadece isletme alaninda degil bireysel ve toplumsal
alan da dahi ele alinir. Bireysel, toplumsal ve Orgiitsel yenilik olarak da
simiflandirilmigtir. Bazen de teknolojiyi kullanma durumlarina gore teknolojik ve

teknolojik olmayan yenilikler olarak siniflandirilmistir(Uzkurt,2008).

Organizasyonel yenilik ve pazarlama yeniligi “teknolojik olmayan
inovasyon” diye smiflandirilabilir ve en az teknolojik inovasyon kadar dnemlidir.
Ornegin; Ar-Ge galismalarini sonuglarini kullanarak teknolojik inovasyon yapan bir
firmanin pazarlama inovasyonu yapmamast durumunda gelistirdigi iiriinle yeterli

ticari basarty1 yakalamasi miimkiin degildir(El¢i S. 2006).

1.4.1S PERFORMANSI

Is performansi, isletmeler igin biiyiikk bir 6nem tasimaktadir. Performans
aslinda, personelin neler yapip neler yapmadigiyla yakindan alakalidir. Calisanlarin
performansi, onlarin isletmeye katki saglayacaklar1 hususlar1 etkileyebilmektedir

(Jackson ve Mathis,1988).

1.4.1. 1s Performansmin Tanimi ve Onemi
Performans, belli bir isi yapan bir kisinin, grubun veya orgiitiin, o isle
amaglanan hedef dogrultusunda neye ulasabildigini ve neyi saglayabildigini nicel ve

niteliksel olarak belirtilen bir kavramdir (Dolgu,2007).
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Performans; yapma, beceri, basari, kapasite bir isin iistesinden gelmek ve
kendi iizerine diisen gorevin aktif bir sekilde yerine getirilmesidir (Kesen,2014).
Islevsel olarak bakildiginda ise; gdrev ve insanlar ile alakali olup, vazifesi geregi
olarak 6nceden belirlenen Olgtileri karsilayacak bigimde gorevin yerine getirilmesi ve

belirlenen amaglara ulasilmasi oranidir (Bing61,2007).

Is performansi, arastirmacilar icin oldugu kadar sirketler, idareciler ve
personeller i¢in de onemli bir kavramdir. Oyle ki, sirketler kurumsal hedeflerine
ulagabilmeleri ve rekabet icinde olduklar1 sektorde giic kazanabilmeleri igin
yaptiklari isle performanslarini yiiksek seviye de tutmalar1 gereken c¢alisanlara ihtiyag
duyulur. Calisan bireyler performanslarini kendileri oldugu gibi calistiklar isletme
icinde yiiksek tutmalidirlar. Gorevlerini layikiyla yerine getirmek ve basarili olmak,
kisiler i¢in gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha fazla
kazang, basarili bir kariyer ve yiiksek derecede sosyal itibar gibi calisanlar i¢in

onemli dlgtide birgok is sonucunun da genel sartlaridir (Tayfun ve Catir,2013).

Calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesi ile kisiler sirkete yapmis olduklar
katkilar1 gorebilmekteler ve insanlarin yaptiklar isi algilamasi, kurum icinde
kendilerinden yapmalart gereken gorevleri kavrayarak kendi kendilerine
ilerlemelerini saglayacaklardir. Performans kiiltiirii gelistigi zaman bireyler glindelik
isleriyle beraber oOrgiit performansinin arttirnlmasina da katki saglayacaklardir

(YYenice,2006).

1.4.2. 1Is Performansmin Ozellikleri

Performans, degisik unsurlarin veya boyutlarin bir araya gelmesiyle
olusmaktadir. Performans kavramini bazi oOzellikleri zamanla beraber Onemini
yitirirken bazi 6zellikleri ise daha 6nemli hale gelmektedir. Bu 6zelliklerinden 6tiiri,
giiniimiiz Orgiitleri tarafindan benimsenen ve yakinen takip edilen bir yapidir.

Performansin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz;

e (alisan kisiyi isini yiiriitiirken daha fazla efor sarf etmesini saglamak.
e Verilen gorevi istenilen gibi yerine getirebilmesi.

e Isin tam olarak calisanlarca yapilmasini &n gdrmesi.
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e (Calisilan ortami, ¢alisan bireye destek saglayabilecek ve
uyusmazliklar1 6nleyebilecek bir ortam olusturmaya yoneltmesi.
e (Calisanlan talebin en yiiksek ve en diisiik oldugu durumlara karsi

hazirlikli olmaya alistirmasi(Calik,2003).

1.5.i1S PERFORMANSINI BELIRLEYEN UNSURLAR

1.5.1. Bireysel Unsurlar
Performans belirleyen bireysel unsurlar; yas, cinsiyet, dil gibi demografik

ozellikler, yetenekler ve nitelikler gibi refakatci 6zellikle, algilar ve tutumlar gibi

psikolojik 6zelliklerdir(Tokay,2000).

Isletmelerde performans degerlendirmesini belirleyen diger unsurlar, bireysel
unsurlardir. Bunlar; dil, yas faktori, cinsiyeti, fiziksel saglik ve fiziksel nitelikler,
kisilik ozellikleri, gensel faktorler, aile faktorii, benlik, tavir ve tutumlar, girisim
ruhu, sosyalizm, sosyal yap1 ve smif etkenleri, sezgi ve ©6zel yetenekler, genel
hareketlilik, kendine hiikmetme ve baskinlik, tarafsizlik, derin diisiinme, bireysel
baglant1 ve hosgoriiliiliik gibi psikolojik 6zellikler, bununla beraber moral, diizen
boyutu ve carpisma, zorlanma, engellenme, tatmin boyutu ve is doyumu gibi psiko-

sosyal ozelliklerdir(Yener,2007).

1.5.2. Orgiitsel Unsurlar
Kurumlarin performans potansiyellerini ortaya koyan faktorlerin basinda
orgiitsel faktorler gelir. Bu durum kurumlarin ortami fiziksel sartlar1 ve kurumsal
amaglar seklinde tanimlanir. Ornegin; havalandirma, aydinlatma, giiriiltii, 1s1tma ve
buna benzer fiziksel sartlarin kisinin performansini etkiledigi ortadadir. Yine
kurumlarin hedeflerinin yetersiz ve belirgin olmamasi da ¢alisandan istenilen
performansi gdstermesinin  Oniine ge¢mektedir. Bu yoOniiyle bakildiginda is

performansina etki eden orgiitsel faktorler de siklikla karsilagilan sorunlar soyledir;

e Isletmelerdeki is boliimlerini yanlis planlamalart itibariyle karsilasilan

Zaman sorunudur,
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e Isletmedeki isin basarilmasi icin gerekli olan malzemelerin eksik
olmasi, teknik ekipmanlarin yetersizligi, isin yerine getirilmesini
kolaylagtiracak is organizasyonunun yetersiz olmasi,

e Yanlis zamanda ve yanlis mekanda iletisim eksiklikleri,

e Otoritenin zay1fligi,

e s birligi yetersizligi,

e (alisan kisilerden beceri ve potansiyellerinin iizerinde basari

beklemek (Tokay,2000).

1.5.3. Cevresel Unsurlar
Calisan kisilerin performansini etkileten fakat ondan kaynaklanmayan bazi
etkenler digsal unsurlar olarak ele alinir. Bu gruba ¢alisilan ¢evrenin fiziki yapisi,
orgiit yapist ve gevresi, aile yapisi, genel olarak alinan egitim, sosyallesme, sosyal
gruplara dahil olma, toplumsallasma ve icinde yasanilan toplumun kurallarim

kabullenme ve uygulama etmenleri dahil edilebilir (Ergeng,2003).
1.6.IS PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

1.6.1. Motivasyon
Kurumlarda, isletmelerde motivasyonun asil hedefi, calisan bireylerin
amaclariyla, c¢alistiklart yerin amaclarinin uyumlastirilmas: ve bdylece ¢alisan
kisilerin amaglar1 dogrultusunda faaliyetleri siirdiiriirken kendileri ve isletmeleri igin
fayda saglamalaridir. Bu nedenle isletmelerde motivasyonu 6zendirici cesitli
faktorler kullanilmakta ancak her isletme her zaman ayni etkiyi gosteren bir
motivasyon faktorii bulunmamakla birlikte, bir ¢alisan i¢in 6zendirici olan bir etken

diger calisanlarda farkli etkiler gosterebilmektedir (Kusluvan,1999).

Bireyin belirli bir gorevi ya da davramisi basarili bir bicimde yerine
getirebilme yetenegi yliksek motivasyonun dnemli etkenleridir. Calisan bireylerin
gliven seviyesini artirmak amaciyla en etkili yaklasim, bir dizi stratejiyi

kullanmaktadir. Giiven gelisimi soyle elde edilebilir;

e Olumlu davranig veya gorevde basarili oldugu zaman bu durumun
vurgulanmast,

e Baskalarinin bagarili performansini inceleme(Or; ¢alisma arkadaslari),
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e Olumlu doniit ve ikna (meslektaslardan ve denetgilerden destek ve

0zendirme) (Johnson ve Mawhiney,1998).

Uygun ortam, isin anlamli olmasi, isin degerli goriilmesiyle alakali faktorler
calisan kisilerin motivasyon kaynagini olusturabilir. Calisan kisilerin isine deger
vermemesi, yaptig1 isi anlamli gérmemesi sonucu ¢alismaya yonelik motivasyonunda
sorunlar yasayacaktir. Isletmelerde islerin yiiriimesi kisilere baglidir. Islerin,
isletmelerin genel amaci dogrultusunda zamaninda ve nitelikli bir sekilde teslim

edilmesi is gorenlerin performansi ile yakinen alakalidir.

Bu anlamda, is gorenlerin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi, ¢aligmaya
yonelik istek ve arzularmin artirilmast isletmenin hedeflerine ulagmasi icin son
derece ehemmiyete sahiptir. Motivasyon, insan davraniglarina belli amaglar
dogrultusunda yon veren ve davranislarin siirekliligini amaglayan igsel bir glictiir

(Slavin,2006).

1.6.2. Odiil-Ceza Yéntemi

Calisan bireylerin, motivasyonlarinin siirekliligini saglamada 6diil ve ceza
yontemleri 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin orgiit i¢inde yapmis olduklar
davraniglara yon vermesinde 6diil ve ceza yOnteminin 6nemli bir etkisi vardir.
Yapilan arastirmalar ¢alisan bireylerin motive olmasi acisindan maddi ve manevi
olmak iizere iki ¢esit 0diil ve ceza yonteminin kullanilabilecegini gostermistir.
Calisanlarin ruhsal olarak kendilerini mutlu etmelerine, doyuma ulagsmalarina imkan
saglayan Odiiller manevi odiillerdir. Maddi 6diiller ise genelde rakamsal olarak ifade
edilebilen yiiksek maas, tesvik, ikramiyeler ve satig primleri gibi somut olanlardir.
Yapilan arastirmalar maddi ve manevi Odillerin c¢aliganlarin  calisma

performanslarini etkiledigini gostermistir (Luecke,2008).

Bir ogiitte etkili bir 6diil sistemi gelistirmek zor olabilir. Bununla
beraber Orgiitler alternatif olarak soyle 0diill mekanizmalarini kullanarak kisilerin

performanslarini artirabilir:

e (Caba ve katkinin halka duyurulmasi
e Tercih olunan faaliyetler iizerinde c¢alismak icin firsatlar(ve / veya

daha az arzu edilen isten kopma)
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e Mesleki gelistirme aktivitelerine destek

e (diil sistemi konusunda calisan kisilerin gériislerine basvurma

e (alisanlarin ihtiyaglarmma ve tercihlerine dayali olarak o&diiller
planlama

e Bireysel farkliliklara veya farkli bir performans durumuna gore

odiiller takdir etme (Skinner,2005).

1.6.3. Is Saghg ve Giivenligi

Konusu, biiyiikliigii ve alan1 ne olursa olsun her iiretim yapilan iste is saglig
ve giivenligiyle alakali ¢alismalar yapilmalidir. Is sagligi ve giivenligi, is yerinde
yapilmas1 gereken islerin gerceklestirilmesi esnasinda degisik nedenlerle 1ilgili
meydana gelebilen, insan sagligina zarar verebilecek her tiirlii durumdan korunmak
maksadiyla alinan o&nlemlerin tiimiidiir. Is saghgi ve giivenligi ile ilgili alinan
Onlemler, calisan kisilerin hem oOrgiit i¢inde hem 06rgiit disinda yiirlitmiis olduklar
islerin tamamini kapsar. Yapilan arastirmalar, ¢alisan bireylerin kendilerini saglik ve
giivenlik anlaminda en iyi hissettikleri yerleri tercih ettiklerini gosterir. Ciinki
calisan kisiler kendileri i¢in tiim tedbirlerin alindig1 isletmelerde, kendilerini daha
giivende hissederler. Kurumlar acisindan is saghigl ve giivenliginin olduk¢a 6nemli
oldugu ve bu durumun calisanlarin c¢alisma performanslarint  etkiledigi

vurgulanmistir (Mucuk,2005).

1.6.4. Cahsma Ortamn ile Tlgili Fiziki Sartlar
Is performansim etkileyen diger bir etkende cevredir. Bu anlamda giiniimiiz
isletmeleri agik sistem mantigiyla karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun sonucunda kurumlar
stirekli olarak c¢evreyle etkilesim i¢ginde olmakta ve bu da calisan kisilerin bireysel
performansini etkilemektedir. Calisanlarin kendilerini  disaridan soyutlamalari
miimkiin degildir. Sirketin kullandig1 teknoloji, insana verdigi deger, gorev dagilima,
niifus, ekonomik olarak, ideolojik ve Kkiiltiirel yapist isletmenin basarisin1 ve

dolayistyla ¢alisanlarin basarisini etkiler (Baydar,1995).

Calisma ortammin fiziksel sartlari, ¢alisma hayatinin kalitesini direkt
etkileyen faktorlerdendir. Fiziksel sartlar, bireysel rahatlik saglamasiyla beraber

islerin basit ve dogru bir sekilde yapilmasina da imkin vermektedir. Isletme
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calisanlar1 kendilerince her zaman daha rahat edebilecekleri is ortamlarini tercih
etme egiliminde olacaktir. Caligma ortaminin sicakligi veya aydinlatmanin ¢ok fazla
veya az olmasi ¢alismasi yOniiyle bireyi rahatsiz edebilmektedir. Temiz olmayan ve
az oksijen barindiran havanin c¢alisma ortamini insan sagligi yoniiyle tehlikeli
kilmaktadir. Calisma kosullari ile ilgili sartlar, ¢calisanlar1 hem is yasamlarinda hem
de is yasamlar1 disindaki hayatlarinda olumsuzluk olabilmektedir. Uzun siire
calismak zorunda kalan yogun bir halde mesai yapan calisanlar ailelerine ve
arkadaslarina yeterince vakit ayiramamaktadir. Calisanlarin, ¢alisma siirelerinin
verimli bir sekilde ayarlanmasi c¢alisanlarin, is yasamlar1 disinda da kendilerine
zaman ayirmalarina firsat verecektir. Ailesine ve arkadaslarina zaman ayirabilen
calisan kisilerin sosyal hayatlar1 daha canli olur. Bu durum ¢aligsan bireylerin ¢aligma

performansina pozitif yonlii katki saglayacaktir (Ozan,2007).

1.6.5. Is Stresi
Orgiit tarafindan calisan kisilerden yiiksek performans ve c¢alisanlarin is
hayati ve is dig1 yasamlarinda birden fazla sorunla ugragsmak zorunluluklari nedeniyle

is gorenlerin yasadiklari stres siirekli giindeme gelmektedir.

Calisma ortaminda, c¢alisanlarin  yasadiklar1 stres, is stresi olarak
degerlendirilmektedir. Kisilerin kendilerine yapilan isin 6zelligine ve ¢evresel
faktorlerin etkisiyle calisan bireylerin yasadiklar1 stres durumlar1 degismektedir.
Stres insanlar arasinda farklilik gosterir ve uyaricinin bir derece Otesindedir

(Giiglii,2001).

Isletmelerde ¢aliganlarin  performanslarin1  yakinen ilgilendiren 6nemli
faktorlerin basinda stres gelmektedir. Cevresel tehditler sonucunda bireyde izlenen
fiziksel ya da duyussal davranislar stres olarak tanimlanir. Is veya is dis1 kaynaklara
bagli olarak meydana gelen tehditler c¢alisanlar1 fazlasiyla zor durumda
birakabilmektedir. Isletmelerin genel amaglarina ulasamama ve beklentileri
karsilayamama korkusu da c¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik yetersizlik algisina
kapilmalarina ve stres altinda kalmalarina neden olabilmektedir. Beklentiler
karsisinda ezilen personellerin hissettikleri yetmezlik duygusu karsisinda iginde
bulunduklar1 orgiitten gelecek destege ihtiyaclar1 vardir (Nahavandi ve

Malekzadeh,1998).
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Yiiksek cok az stres  optimum stres asin stres

Performans

Duzeyi

Dasuk(zayif)

Sekil 2. Performans ve Stres Arasindaki iliski

Stres duygusu belli bir seviyeye kadar ¢alisan kisinin performansini olumlu
olarak etkilemektedir. Stres duygusunun optimum seviyeyi asarak oldukca
yiikselmesi is performansini olumsuz sekilde etkiler. Asir1 stres bireylerin
dikkatlerinin dagilmasina, odaklanma sorunu yasamalarina karar verme yetilerini
kullanamamalarina, inisiyatif almamalarina ve zihinsel fonksiyonlarini saglikli
olarak kullanmamalarina sebep olmaktadir. Bu yoniiyle bakildigi zaman calisanlarin
stres algilarinin iyi yonetilerek performanslarinin en iist diizeyde tutulmasi oldukca

onemlidir (Isikhan,2004).

1.6.6. Takdir Duygusu

Calisan kisilerin 6nemli oldugunu diisiindiikleri bir diger madde takdir edilme
duygusudur. Bu madde ¢alisan kisileri motive ettigi gibi ¢alisan1 da basariya gotiiriir
(Eren,1998). Yerinde ve zamanin da 6vgii alan, ¢calismasindan dolay1 begenilen bir
personelin is tatmini bu durumdan etkilenecektir. Takdir edilme duygusu bir is
doyumu olarak kullanilmaktadir. Fakat takdir edilmenin yollar1 {ilkeler arasinda
farklilik gosterildigi gibi orgiitler arasinda ve orgiitlin i¢erisinde konumdan konuma
degisebilir.

Calisanlarin  performansinin  geregine uygun olarak takdir gormesi,
degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, personellerin yaptig1 islerden dolayr gurur
duyulmasi, sahip oldugu kariyer ilerleme firsatlarindan doyuma ulagmasi is tatminini
pozitif yonde etkiler. Yoneticilerinin, ¢alisma arkadaslarinin ve kendi personellerinin

acikca 1yi1 performansi tanimalari, takdir etmeleri ve idarenin aldiklar1 {creti
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artirmayla ilgili geregine uygun bir 6diil sistemine sahip olmasi ¢alisanlarin

islerinden memnuniyet duymalarini saglar (Chine,2002).

1.6.7. lletisim
Isletme personelleri, kendilerinden istenilenleri, isleri nasil yapmalari
gerektigini ve tstleriyle, diger calisanlarin kendileriyle alakali neler diisiindiglinii
ogrenme imkanma iletisim sayesinde sahip olur. Iletisimin hi¢ olmamas1 veya az
olmasi ise orgiit ortaminda netligi ortadan kaldirir. Belirsizlik, stres, tatmin olamama,
isletmeye kars1 olusan giivensizlik, baglilikta azalma, verimsizlik, siireklilikte azalma

ve isten ayrilma durumlarina yol agar (Schweiger ve Denis,1991).

Ustlerin etkili iletisim kurabilmesi i¢in, dncelikle iletisim kurulacak grubun
ve Ozelliklerinin belirlenmesi, sonradan da oOrgiitsel amagclarla ayn1 dogrultuda
iletisim stratejileri gelistirme, ardindan iletisim stratejilerini ilerletme ve son olarak
etkili diyaloglar kurmalidir. Ydneticilerin ¢alisan personelleri ile konusmalarindaki
etkileme becerisi, amaglara ¢alisanlar1 daha kuvvetli baglar. Yoneticiler agisindan da
iletisimde objektiflik, giiven ve agik konusmak 6nemlidir. Ayrica grup calismasi ve
zaman yOnetiminde basariin ve ¢alisma performansinin iistiin etkili dinleme yetisini

gelistirme ile miimkiindiir (Uysal,2003).
1.7.iS PERFORMANSININ DEGERLENDIRILMESi

Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin dnceden saptanmig standartlarla
karsilastirma ve Olgme yoluyla, is gorenlerin isteki performansini degerlendirme
stirecidir. Bu degerlendirmenin sonucu calisanlara duyurulur, bdylece onlarda kendi
performanslarina iligkin yorumlarmi bildirme olanag bulurlar. Performans
degerlendirmesinin ve is gorenlerle yapilan miizakerelerin sonuglar ilgili kisilerin

personel dosyalarinda saklanir(Margaret J. Palmer. 1993).

1.7.1. is Performansinin Degerlendirilmesinin Onemi
Tipkir organizasyonun yonetsel kararlar almak ve calisanlara kendi
performanslar1 hakkinda yararl bilgiler saglamak i¢in performans degerlendirmesi
yapmas1 gerektigi gibi, her c¢alisanin da kendi isini degerlendirmesine katilip
yorumlarin1 agik¢a ortaya koyma sorumlulugu vardir. Performans degerlendirme
sistemleri, bir i organizasyonunun biitlin liyelerin hangi isleri yapilmasi gerektigini

anlamalarinda ve bu islerin en iyi sekilde yapilmasinin yollarimi bulmalarinda
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yardimct olmak iizere olusturulur. Bu hi¢ sonu gelmeyecek bir siiregtir ve hem

yoneticilerin hem de ¢alisanlarin ¢abalarini gerektirir. Bu birlikte ¢calisma sonucunda

ortaya ¢ikacak sistem su Ozellikleri tagir.

Anlamli bir iletisim kurulmasi sayesinde yonetici is goren iligkilerini
kuvvetlendirir.

Calisanlarin kendi hedef ve standartlarin1 daha planlama asamasinda
tartisabilmesini ve tlizerinden is verenle anlagmaya varabilecekleri
yeni fikirler slirece katmasini saglar.

Herkese hedefini ve standartlarini yil i¢inde yeniden gdzden gegirme
firsatin1 saglar.

Zitlagmalar azaltir.

Orgiitsel kararlara katilimi artirir.

1.7.2. is Performansi Degerlendirmesinin Avantaj ve Dezavantajlari

Performans degerlendirmenin faydalarini; yoneticiler, calisanlar ve Orgiite

sagladigi faydalar olarak 3 boliimde inceleyebiliriz.

Yoneticiler agisindan faydalari;

Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirleme,
Calisanlarla arasinda iletisimi olumlu yonde gelistirme,
Ulasilmak istenen amag ve hedefleri belirleme,
Calisanlarin yeteneklerini kesfedip, ilerlemelerini saglama,

Son olarak yoneticilik becerisini sergileme imkéani saglar

(Giiglii,2016).

Calisanlar acisindan faydalart;

Astlar, yoneticilerinin kendilerinden beklenileni ve performanslarini
ne sekilde degerlendigini dgrenirler,

Astlar zayif ve kuvvetli yonlerini tanima firsat1 yakalarlar,

Orgiit icinde kabullendikleri gorev ve vyiikiimliilikleri daha iyi
anlarlar,

Performanslar1 ile ilgili olumlu geri bildirimleri ile is tatmini ve

kendine glivenmeyi gelistirir (Uyargil,2013).
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Orgiitler agisindan faydalari;

e Performanslarini yonetebilme de mesuliyet alabilirler,

e Performans planlarini diizenleyebilirler,

e Planlanmis olan ve yasanilan performanslari karsilastirarak gdzden
gecirirler,

e Bireysel performanslar1 ile organizasyon amaglarini iligkilendirirler

(Barutcugil,2004).
Performans degerlendirmenin dezavantajlari ise asagidaki gibidir:

e Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi, ¢alisanlarin
motivasyon ve performanslarinin bozulmasina neden olur.

e Degerlendirmenin ¢alisanlarca hos karsilanmamasi durumunda
tistlerle olan durumlara zarar verebilir.

e Degerlendirme yapan yoneticiler ¢ogu kez olumsuz goris
kullanmazlar. Bu durumda da calisanlar zayif yonlerini géremezler.

e Performans degerlendirme c¢aligmalar1 hem vakit almakta hem de

maliyet artirmaktadir (Korkmaz M., 2013).

1.8.1S PERFORMANSI DEGERLENDIiRME YONTEMLERI

Performans yontemini segmek ve bu yontemi olmasi gerektigi gibi kullanmak
hem isletme hem de calisan personeller icin dikkatle ele alinmalidir. Uygulama da

bir¢ok yontem gorebiliriz (Dolgun,2007).

1.8.1. Grafiksel Dereceleme Yontemi
En eski ve en fazla kullanilan yontemlerden biridir. Degerlendirmeyi yapan
kisi, grafik dereceleme yontemini kullanirken s6z konusu etkenler listesini alt alta
yazar ve calisani en iyi tamimlayan 6lcek ya da siirekli ortam siiresince mevcut puant
kaydeder. Genel olarak 5-10 puan verilmektedir. Bu 6lgegi tasarlamanin zorlugu, s6z
konusu etkenlerin degerlendirilmesini, oOl¢gek puanlarinin net bir bigimde
anlagilmasin1 ve bu puanlamanin degerlendiren kisiye net sonuglar vermesini

saglamaktir. Belirsizlik yaninda 6n yargiy1 getirebilir (Decenzo ve ark. 2017).
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1.8.2. Zorunlu Se¢im Yontemi
Klasik degerlendirme yontemlerindendir. Degerlendirme yapan kisiye her
faktor icin olumlu ve olumsuz tanimli climlelerden olusan bir form verilir ve
degerlendirme yapilir (Sabuncuoglu,1989). Degerlendirmeci tanimsal climlelerden
birini segmek zorundadir (Atay,1990). Bu sistemin dezavantajlarindan birisi sudur ki,
bireylerin performansin1 artirmada motive edici etkisi disiiktiir (Okakin ve

Sakar,2013).

1.8.3. Karsilastirma Yontemi

Hayata gecirilmesi en basit, zaman, maliyet ve ¢alisan kisi sayisi itibariyle en
tasarruflu olmast sebebiyle fazlaca kullanilir (Sabuncuoglu,2005). Karsilastirma
yontemleri basit veya dogrudan siralama, alternatif siralama, puan verme ve ikili
karsilastirma gibi calisanlarin birbirleriyle karsilastirdiklart metotlardir. Basit
siralamada, degerlendirme yapan kisi tamamen kendi deger yargilarina dayanarak en
iyi siralamadan en kotii siralamaya dogru diizenlenir. Alternatif siralama yonteminde,
tek bir kriter 6n plandadir ve buna bakilarak listenin en basina en iyiyi en sonuna en
kotii personeli, daha sonra da en iyi ikinci personeli, ikinci siraya, en koti ikinci
personeli de sondan ikinci siraya yerlestirir ve bu dongii boyle devam eder. Puan
verme yoOnteminde ise, onceden Kkararlastirilmis bir puan belli gruptaki kisilere

verilir. Siralama en yiiksekten en diisiige dogru yapilir (Tuncer,2011).

1.8.4. Kritik Olay Yontemi

Calisanin becerilerini, kendinde var olan 6zellikler yerine performansi igin
onem arz eden davranislar iizerinde odaklanir. Performans degerlendirme siirecinde
calisanin olumlu veya olumsuz davranislari kritik olaylar olarak yoneticisi tarafindan
izlenir ve kayda alinir. Kaydedilen olaylar, ¢alisan kisinin ¢aligma esnasinda neler
yaptigiyla alakali kisa oOzetler igerir. Degerlendirme sonunda insan kaynaklari
ofisinde ¢alisanlarla ilgili olarak kaydedilen bu olaylarla ilgili (is bilgisi, talimat
izleme, is kalitesi, inisiyatif alma) belli 6zelliklere gore gruplanir. Degerlendirmeyi
yapan yetkilinin dikkati mevcut olay karsisinda calisanin gosterdigi reaksiyonlar ve

davranisglar lizerinde yogunlasir (Dolgun,2007).

Kritik olay yonetimine dayali bir performans degerlendirme sistemi

gelistirilirken, oncelikle cesitli is gruplart i¢in performans kriterleri belirlenmelidir.
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Calisanlart gozlemleyen yoneticileri kritik olaylar kaydetme konusunda, bu kriterler
olmasi  gerektigi gibi  yonlendirecektir. Bu yoOntem gilinlimiizde pek
kullanilmamaktadir. Ayrica kritik olay yontemi performanslarda ne derece de etkili
oldugu belirlenemediginden, kisiler aras1 performans farkliliklarini ortaya koymakta

bu yontem de zordur (Uyargil,2013).

1.8.5. Kontrol Listesi Yontemi
Degerlendirme yapilan personellerin nitelikleri ve davraniglar ile ilgili olarak “evet”
ya da “hayir” cevaplarinin alinabilecegi sorular liste halinde hazirlanir. Ayrica

sorulara farkli degerler ve agirliklarda verilebilir(Dolgun,2007).

Isaretleme islemi bitti§i zaman bu liste, listeyi tamamlayan, degerlendiren
sahis tarafindan degil, insan kaynaklar1 departmanindan bir personel tarafindan
degerlendirilir. Degerlendirmeyi yapan kisi aslinda g¢alisan bireyin performansini
degerlendirmez, yalnizca gonderdigi performanst kaydeder. Insan kaynaklar
yonetimi analisti ise kontrol listesine skor kaydeder ve bunu yaparken de genel
anlamda bu 6zel ise kendilerinin verdigi onemle ilgili 6zelliklere yogunlasir. Nihai
degerlendirme c¢alisanla tartisilmak iizere degerlendirmeyi yapan kisiye geri
gonderebilir. Ya da insan kaynaklar1 departmanindan bir kisi geri bildirim

saglayabilir.

Maliyet yoniiyle bakildigi zaman insan kaynaklar1 departmaninin yogun is
kategorisi icin kisiye 6zel kontrol listeleri olusturdugu i¢in zaman anlaminda ¢ok

tasarruflu degildir. Bu nedenle verimsiz ve zaman alicidir (Decenzo ve ark. 2017).

1.8.6. Davrams Temelli Degerlendirme Yontemi

Son yillarda ortaya ¢ikmustir. Isin basariyla yapilmasi icin gerekli davranislari
degerlendirmek igin gelistirilmistir. Ilk etapta, kritik olay yontemi uygulanir. Kritik
olay yontemiyle veriler toplandiktan sonra, ikinci kisimda bu veriler genel siniflar
veya is bagarist yonleriyle alakali siniflandirilir. Yonetsel yeterlik ve bireylerin kendi
aralarindaki iliskileri tipik is bagaris1 boyutlarina 6rnek verilebilir. Her boyut, ¢alisan
kisiyi degerlendirmede bir kriter olarak kullanilir. Uciincii asamada, kritik olaylar bir
onceki asamada belirlenen sinif veya boyutlar i¢inde toplanir. Dordiincii kisimda

kritik olaylarda tanimlanan davranislar1 7 veya 10 aralik bigiminde derecelendirilir.
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Son asamada ise asagidaki Ornekte oldugu gibi davranigsal degerlendirme Slgegi

gelistirilir (Dolgun-2007).

Bu yontemin;

e Diger yontemlere gore daha tarafsiz olmasi,
e Standartlarin net olmasi,

e Oznel yargilar yerine gdzleme dayanmast,
e Boyutlarinin birbirinden bagimsiz olmasi,

e Tutarlig1 ve sonuglarinin ¢alisanlara kolaylikla aciklanabilmesi faydalaridir.
Zararlar1 ise;

e Olgeklerin gelistirilmesinin ¢ok zaman ve emek gerektirmesi,
e Performans kriterlerinin fazlalig1 nedeniyle tiimiiniin kullanilmamasi,
e s analizi yoluyla olusturulan dlgek iizerindeki tamimlara uymayan calisan

davraniglarinin ortaya c¢ikabilmesidir.

1.8.7. 360 Derece Geribildirim Yontemi

360 derece geri bildirim yontemi insanlarin kendilerini degerlendirmesinin yani
sira astlarindan, Ustlerinden, esitlerinden ve miisterilerinden performanslariyla alakali
bilgi edindigi siirectir. Bu siirecin iki 6nemli yan1 vardir. Birincisi, birden fazla
kaynaktan saglanacak verilerin nasil bir degerlendirme araci ile belirlenecegi, ikincisi

ise toplanan bu verilerin bireylere nasil sunulacagidir (Uyargil ve ark.2009).

1.8.8. Takima Dayal Performans Degerlendirme

Gilintimiizdeki sirketler birbirleriyle yarisarak iistiinliik saglamak, problemleri is
birligi yaparak sonuglandirmak ve c¢alisanlarin yaraticiliklarindan daha fazla
faydalanabilmek adina takim ¢aligmasina yogunluk verirler. Bu degerlendirme
tiriiniin en onemli 6zelligi, ¢alisanlarin birbirleriyle is birligi ve yardimlasmayla

birlikte grup dayanigsmasini saglamaktir (Bings1,2003).

1.8.9. Yerinde inceleme ve Gézlem Yontemi
Yerinde inceleme ve gozlem yonteminde insan kaynaklari departmanindaki

sorumlu kisi bolim amirine her bir astin basarisiyla alakali detayli sorular sorarak
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degerleme raporu hazirlar. Diizenlenen raporlar tekrar gzden gecirilir ve diizeltme

yapilacak iiste gonderilir. Amirde onaylayarak kesinlik kazandirir (Bing61,2003).

1.8.10. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaglara gore degerlendirmenin temel amaci ast ile iistiin ileri ki donemlerde
degerlendirme siireci i¢in amaclara yonelik fikir birligi yapmaktir. Fakat bu amaclar
Orgiitiin istedigi ve tarafsiz yontemlerle dl¢iilebilmelidir. Bu yontemin aslolan hedefi
personellerin iglerinde kolaylik saglamak veya istenilen sonuglara elde etmek adina
calisanlar1 cesaretlendirmeleridir. Bu yontem de orgiitsel ve bireysel amagclar beraber

diisiiniiliir. Ve bunlarin kendi aralarinda uyumlu olmalar1 saglanmalidir (Simsek ve

0ge,2007).

Ustler personellerinin performanslarmi birebir goriiserek direkt olarak
bildirir. Fakat bu goriismelerin bazi 6zellikleri vardir. Y6netici performans goriigmesi
yapmadan Once bir 6n hazirlik yapar. Astinin is tanimin1 gézden gegirir. Performans
derecesinin standartlarla karsilastirilmasi, daha 6nceki performans degerlendirmesine
bakar. Basar1 elde edecegi goriisme i¢in, personeliyle paylasacag bilgileri verilere
dayandirmasi, tislubuna dikkat etmesi, personelleri birbirleriyle mukayese etmemesi,
¢ikan sonu¢ hakkinda c¢alisaninin fikrini almasit ve goriisme sonunda personelle
anlagsmaya varilarak, baz1 hedefler belirleyip hedeflere ulasmak ic¢in tarih

belirlenmelidir (izgi,2013).
1.9. iS PERFORMANSINI DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme yapilirken bireylerin yaptiklar igler g6z Oniine
alinmaktadir. Objektif olunmaya calisilsa da insana iligkin degerlendirmelerde her
zaman bir yanilma pay1 vardir. Bu yilizdendir ki performans degerlendirirken, bazi
problemler karistmiza  ¢ikar.  Genellikle bu  hatalar yontemin  dogru

kullanilmamasindan ve degerlendirme yapan kisiden kaynaklanir (Bing61,2003).

1.9.1. Ol¢me Aracindan Kaynaklanan Hatalar
Performans degerlendirmeye yonelik araclar, degerlendirilecek performansin
neyi Olctiigiine gore ¢esitlilik gosterir. Somut olan verileri degerlendirmek oldukca
kolayken, soyut verilerin degerlendirilmesi de bir o kadar zordur. Bu halde 6l¢iilmek
istenen 6zelligin ne kadar dl¢tiiglinii ve 6lgme tekrarlandiginda ayni sonuglarin ¢ikip

c¢ikmadigint yani giivenirlik ve gegerligin ayni sonuglart vermesi onemlidir. Eger
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gecerlik ve gilivenirlik katsayisi diisiikse dlgiilen performans yanlis sonu¢ vermistir

(Helvac1,2002).

1.9.2. Esneklik ve Katihk
Esneklik bir yoneticinin, bir elemaninin performansini ger¢ekte oldugundan
daha yiiksek degerlendirmesidir. Yoneticiler bazen c¢alisanlari suglamak igin bir
neden olmadigini diisiinerek onlart belli dlgiitlere gore olduklarindan daha yiiksek
degerlendirirler. Veya calisanlar1 tesvik etmek amacli, performanslarini tam da

istedikleri gibiymis gibi degerlendirirler.

Esnekligin tersi ise katiliktir. Katilikta esnekligin tam tersi olarak, ¢alisanlarin
gormeleri gereken degerlerden daha diisikk diizeyde degerlendirilmeleridir.
Performanslart yetersiz bulur, ¢alisanlarin eksiklerini ve zayif yonlerini gdz oniinde

bulundururlar. Ve bu durumda ¢alisanlari olumsuz yonde etkiler (Palmer,1993).

1.9.3. Hale ve Boynuz Etkisi
Hale etkisi, bir yoneticinin bir c¢alisanin1 belli bir calisma alanindaki
basarisina, miikkemmelligine bakarak diger alanlarda da normal olan basarisindan

daha basarili degerlendirmesidir.

Hale etkisinin ters yonde islemesi de boynuz etkisidir. Bircok iste basaril
olan bir eleman herhangi bir tek yonde basarili olmamasi durumunda zayif olan bu
yoniin O6n plana ¢ikarilmasidir. Bu durum ise; bu g¢alisanin basarili oldugu diger
konulardan da diisiik degerlendirilmesine neden olur. Hale etkisi ve boynuz etkisine
dayanan degerlendirmeler ¢alisanlarin gelismelerine olumlu yonde fayda saglamaz

(Palmer,1993).

1.9.4. Yakin Zaman Etkisi

Performans degerlendirmesi yapilirken, calisan kisilerin, calisma siirelerinin
tamamu dikkate alinarak yapilmalidir. Isletmeler bu degerlendirmeleri yaparken bir
yillik periyodu géz oniinde bulundurarak yapmalidirlar. Bu siire¢ iginde olumlu veya
olumsuz performans unutulursa, yalnizca yakin zaman da gosterilen basar1 veya
basarisizlik akilda kalir. Degerlendirme de bu yakin zamanda yonetici de birakilan
performans etkisiyle yapilir. BOyle bir yanilgiya diismemek icin performans
degerlendirmesi yapan yoneticiler, elemanlarimin yil iginde gosterdikleri

performanslarini akilda tutucu not almalar1 tavsiye edilir(Bakan ve Kelleroglu,2003).
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1.9.5. Kontrast Hatasi
Performans degerlendirmesinde, yoneticilerin kisa bir zaman da bircok
calisan1 pes pese degerlendirmeye aldiklar1 icin ¢alisanlart birbirleriyle
karistirabilirler. Bu durumda onlar1 objektif degerlendirmeden uzaklastirarak, yanh
degerlendirme yapmalarina sebebiyet verir (Giiney,2015). Bu tarz hatalan
engellemek i¢in degerlendirme yapan yoneticilere zaman anlaminda esneklik

saglanabilir veya degerlendirmeye alman calisan sayisi azaltilabilir (Ozyoriik,2009).

1.9.6. Pozisyondan Etkilenme Hatasi
Degerlendirmeyi yapan yoneticinin performans degerlendirmeleri sirasinda
onemli igler yaptigini diisiindiigii baz1 personellerine yiliksek puanlamasi, buna karsit

olarak ise onemli olmadigmi diisiindiigii gérevi yapan c¢alisanina ise diisikk puan

vermesidir (Aksoy,2010).
MATERYAL ve METOT

2.1.Problem
Basketbol antrendrlerinin bireysel yenilikgilik diizeyleri ile is performanslar
arasinda bir iligki var midir?
2.1.1. Alt Problemler
1- Basketbol antrenorlerinin bireysel yenilik¢ilik ya da is performansi

diizeylerinde cinsiyet agisindan bir fark var midir?

2- Basketbol antrendrlerinin bireysel yenilik¢ilik ya da is performansi

diizeylerinde medeni durum agisindan bir fark var midir?

3- Basketbol antrendrlerinin bireysel yenilik¢ilik ya da is performansi

diizeylerinde egitim durumu ac¢isindan bir fark var midir?

4- Basketbol antrendrlerinin bireysel yenilikcilik ya da is performansi

diizeylerinde spor egitim durumu agisindan bir fark var midir?

5- Basketbol antrendrlerinin bireysel yenilik¢ilik ya da is performansi

diizeylerinde antrenor kademesi agisindan bir fark var midir?

6- Basketbol antrendrlerinin bireysel yenilik¢ilik ya da is performansi

diizeylerinde ¢alisma yas1 acisindan bir fark var midir?
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7- Basketbol antrenorlerinin bireysel yenilik¢ilik ya da is performansi

diizeylerinde yas a¢isindan bir fark var midir?

2.2.Arastirmanin Onemi
Bireysel yenilik¢ilik ve is performanst kavramlar1 farkli pek c¢ok alanda
irdelenen arastirma konular olsa da Tiirkiye’deki basketbol antrendrlerinin katilimi
ile yapilmig bir ¢alisma bulunmamaktadir. Arastirma bu bakimdan 6zgiin degere

sahip olan bir ¢caligsmadir.

2.3.Arastirma Modeli

Bu caligma tarama modeli tizerine kurgulanmistir.

2.4.Arastirma Grubu
Aragtirma grubunu Tiirkiye’deki basketbol antrendrleri olusturmaktadir.
Omeklem grubu ise evren igerisinden rastgele segilmis 104 kadin 223 erkek olmak

tizere toplam 327 basketbol antrenoriidiir.

2.5.Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak, olarak ii¢ boliimden olusan anket
formu kullamlmistir. ilk béliim, arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi
formudur. Ikinci kisimda, katilimcilarm bireysel yenilikgilik davranislarmi tespit
etmek amaciyla, Hurt ve ark. (1977) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye Kiliger ve
Odabas1  (2010) tarafindan uyarlanan Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi (BYO)
kullamlmistir. S6z konusu 6lgek 20 maddeden olusmaktadir. Olgegin uyarlama
siirecinde ,87 olarak tespit edilmistir. Veri toplama aracinin iigiincii boliimiinde
katilimeilarin is performansi diizeylerinin tespiti i¢in Is performansi 6lcegi; Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan gelistirilmis C6l (2008) tarafindan Tiirkge gecerlemesi
yapilmistir. Olgek tek boyutludur ve 4 maddeden olusmaktadir.

2.6.Verilerin Toplanmasi
Bu arastirmada veriler, gerekli izinlerin alinmasi sonrasinda, arastirma grubu

kriterlerine uyan kisilere elektronik ortamda ulagilarak toplanmustir.

2.7.Verilerin Analizi
Calismada elde edilen veriler SPSS 20.0 for Windows yazilimi ile elektronik

ortama aktarilmistir. Katilimcilarin  kisisel bilgilerinin analizinde betimleyici
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istatistik yontemlerine bagvurulmustur. Yapilan veri dagilim homojenligi testinde

elde edilen verilerin homojen dagilima sahip olmadigr goriilmiis, bu nedenle

parametrik olmayan istatistik yontemleri uygulanmistir. Caligmada veriler %95

gliven araliginda islenmistir.

BULGULAR

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Cinsiyet Erkek Kadin
N 223
% 68,2 31,8
Medeni Evli Bekar
Durum
N 194
% 59,3 40,7
Egitim Lise ve alt1 On lisans Lisans Lisans iistii
Durumu
N 34 21 220 52
% 10,4 6,4 67,3 15,9
ESgE)tcl)rl;n Antrenérliik ggl‘st Spor Yon.  Rekreasyon Okumadim
N 121 128 31 13 34
% 37 39,1 9,5 4 10,4
Ant
Kademe 1 2 3 4 S
N 91 99 101 23 13
% 27,8 30,3 30,9 7 4
Calisma o, 58 912 1316 1720 21+
Yasi
N 150 67 60 23 11 16
% 45,9 20,5 18,3 7 3,4 4,9
Yas 18-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45+
N 62 40 63 62 53 47
% 19 12,2 19,3 19 16,2 14,4
Toplam N %
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327 100

Tablo 5°te, aragtirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyete gore dagilimlarina yer
verilmistir. Ogretmenlerin % 43.6’smin (n=85) erkek; %56.4’iiniin ise (n=110) kadin

o0gretmenlerden olustugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Is Performans: Ortalama Degerleri

Faktor N Minimum Maksimum Ortalama SS

is Performansi 327 1 5 4,32 ,665

Tablo incelendiginde katilimcilarin is performans ortalamalarinin ¢ok yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Katihmcilarin Bireysel Yenilikgilik Alt Boyutlarina Gore

Dagilimlar

Faktor Alt Boyut N %
Yenilikci 100 30,6
Oncii 108 33

Bireysel Yenilikgilik
Sorgulayici 104 31,8
Kuskucu 15 4.6
TOPLAM 327 100

Tablo incelendiginde katilimcilarin gogunlugunun bireysel yenilikgilik
bakimindan 6ncii karakterde oldugu, kuskucu karakterdeki katilimeilarin ise gruplar

arasinda en az yiizdeye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Bireysel Yenilikgilik ve Is
Performansi Olgegi Ortalamalarmin Karsilastiriimas: (Mann-Whitney U Testi)

Degisken Sira Siralar

Faktor (Cinsiyet) Ortalamas1 Toplami

Z P
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Bireysel Erkek 223 159,39 35544
Yenilikg¢ilik Kadin 104 173,88 18084
Erkek 223 158,69 35388,5
Kadin 104 175,38 18239,5

10568 -1,292 ,196

is Performansi 104125 -1,510 ,131

Tablo incelendiginde katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore bireysel
yenilik¢ilik ve is performanst Ol¢ek ortalamalarinin karsilagtirilmasi sonucunda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilifa rastlanmamistir. Bununla
birlikte bireysel yenilik¢ilik ve is performansinda kadinlarin erkeklere gore daha

yluiksek sira ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Bireysel

Yenilikgilik ve Is Performansi Olgegi Ortalamalarmin Karsilastiriimasi

. Degisken Sira Siralar
Faktor (Medeni Durum) Ortalamas1 Toplami z P
Bireysel Evli 194 171,21 33215,5 i
Yenilikgilik Bekar 133 153,48 20412,5 11501,5 1668 095
. Evli 194 171,56 33283
Is Performansi Bekar 133 152.97 20345 11434  -1,775 ,076

Tablo incelendiginde katilimcilarin medeni durum degiskenine gore bireysel
yenilik¢ilik ve is performansi Ol¢ek ortalamalarinin karsilastirilmas: sonucunda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmamistir. Bununla
birlikte bireysel yenilikgilik ve is performansinda evli katilimecilarin  bekar

katilimcilara gore daha yiiksek sira ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Katilimcilarin Egitim Degiskenine Gore Bireysel Yenilik¢ilik ve Is
Performansi Olgegi Ortalamalarmin Karsilastiriimas: (Kruskal-Wallis H Testi)

. Degisken Sira 2
Faktor (Egitim) N Ortalamasi sd X b Fark
Lise ve Alt1 34 116,53
Bireysel On Lisans 21 115,95 < 4>172
Yenilikeilik  Lisans 220 16784 o 21131 ,000% .0y

Lisansiistii 52 198,19
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Lise ve Alt1 34 153,03
Is On Lisans 21 144,62
Performans1 Lisans 220 166,3 3 1684 640 i
Lisansiistii 52 169,27
Tablo incelendiginde katilimcilarin egitim durum degiskenine gore bireysel
yenilik¢ilik 6lgek ortalamalarinin  karsilastirilmas1 sonucunda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmigtir. Buna gore lisansiistii egitim
diizeyine sahip katilimcilarin 6n lisans ve lise ve altt egitim diizeyine sahip
katilimcilardan, lisans egitim diizeyine sahip katilimcilarin ise lise ve alti
katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek sira ortalamalarina
sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte is performansinda en yiiksek sira
ortalamasinin lisansiistii egitime sahip katilimcilara, en diistik sira ortalamasinin ise
On lisans diizeyinde egitime sahip katilimcilara ait oldugu goriilmektedir.
Tablo 7. Katilimeilarin Spor Egitimi Degiskenine Gore Bireysel Yenilikgilik
ve Is Performansi Olgegi Ortalamalarinin Karsilastirilmas: (Kruskal-Wallis H Testi)
. Degisken Sira 2
Faktor (Spor Egitimi) N Ortalamasi sd - X P Fark
Antrendrliik Egitimi 121 161,12
Birevsel BES Ogretmenligi 128 171,23
Yeni){ik ilik Spor Yoneticiligi 31 168,06 4 5598 231 -
¢ Rekreasyon 13 107,35
Okumadim 34 164,97
Antrqpiirliik Egitimi 121 174,65
i BES Ogretmenligi 128 164,45
Pserformans1 Spor Yoneticiligi 31 152,24 4 4713 318 -
Rekreasyon 13 154,31
Okumadim 34 138,82

Tablo incelendiginde katilimcilarin spor egitimi degiskenine gore bireysel
yenilik¢ilik ve is performansi Ol¢ek ortalamalarinin karsilastirilmasi sonucunda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmamistir. Bununla
birlikte bireysel yenilikgilikte en yiiksek sira ortalamasina beden egitimi ve spor
ogretmenligi egitimi almis olan katilimcilarin, en diisiik sira ortalamasina rekreasyon

egitimi almis olan katilimcilarin sahip oldugu goriilmektedir. Ote yandan is
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performansinda en yiiksek sira ortalamasina antrendrlik egitimi almis olan
katilimcilarin, en diisiik sira ortalamasina ise spor egitimi almamis olan katilimcilarin

sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Katilimcilarin Antrendrlilk Kademesi Degiskenine Gore Gore
Bireysel Yenilikcilik ve Is Performansi Olgegi Ortalamalarmin Karsilastirilmasi
(Kruskal-Wallis H Testi)

.. Degisken Sira

Faktor (Antreniirl%ik Kademesi) N Ortalamasi S P AL
1 91 162,96

Bireysel 2 99 172,58

Yenilikeilik 3 101 154,30 4 2,141 710 -
4 23 166,67
5 13 176,58
1 91 151,55

is 2 99 157,03

Performansi 3 101 172,68 4 10,740 ,030* 4>1
4 23 215,85
5 13 145,04

Tablo incelendiginde katilimcilarin egitim durum degiskenine gore is
performans1 Olgek ortalamalarinin karsilastirilmas1 sonucunda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmistir. Buna gore 4. Kademe antrenor
belgesine sahip katilimcilarin 1. Kademe antrendr belgesine sahip katilimcilardan
istatistiksel olarak anlamli seviyede yiiksek sira ortalamasma sahip oldugu
goriilmektedir. Diger yandan bireysel yenilik¢ilikte en yiiksek sira ortalamasinin 5.
Kademe antrenér belgesine sahip katilimcilara, en diisiik sira ortalamasinin ise 3.

Kademe antrendr belgesine sahip katilimcilara ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Katilimcilarin Calisma Yas1 Degiskenine Gore Bireysel Yenilikgilik
ve Is Performansi Olgegi Ortalamalarinin Karsilastirilmas: (Kruskal-Wallis H Testi)

Degisken Sira

. 2
Faktor (Calisma Yasi) N Ortalamasi X P Fark
Bireysel 0-4 150 156,54
Yenilikeilik 5-8 67 176,53 5 6,135 293 -

9-12 60 152,34
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13-16 23 187,7
17-20 11 200,64
20+ 16 165,94
0-4 150 136,58
. 5-8 67 180,42
Is 9-12 60 185,80 *
Performansi 13-16 23 191 5 26466 000 1<2,3,6
17-20 11 181,45
20+ 16 219,75

Tablo incelendiginde katilimcilarin ¢alisma yasi degiskenine gore is
performansi Olgek ortalamalariin karsilastirilmas: sonucunda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmigtir. Buna gore 0-4 yildir antrendrliik
yapan katilimcilarin, 5-8, 9-12 ve 20 ve iizeri yildir antrenérliik yapan katilimcilara
gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde diisiik sira ortalamasina sahip oldugu
goriilmektedir. Ote yandan bireysel yenilikgilikte en yiiksek sira ortalamasinin 17-20
yildir antrendrliik yapan katilimcilara, en diisiik sira ortalamasinin ise 9-12 yildir

antrenOrliik yapan katilimcilara ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Katilimeilarin Yas Degiskenine Gore Gore Bireysel Yenilikgilik ve
Is Performans1 Olgegi Ortalamalarinin Karsilastiriimas: (Kruskal-Wallis H Testi)

. Degisken Sira
Faktor (Yas) N Ortalamasi sd  X? p Fark
18-24 62 12111
25.29 40 170,91
Bireysel 30-34 63 180,98 .
Yenilikcilik 35-39 62 177.8 5 16904 005" 1<34
40-44 53 163,53
45+ 47 174,26
18-24 62 12253
25.29 40 15948
is 30-34 63  169.80 .
Performansi 35-39 62 16446  ° 19101 002% 1<56
40-44 53 189,08
45+ 47 18589

Tablo incelendiginde katilimcilarin yas degiskenine gore bireysel yenilikgilik

ve i performansi 6lgek ortalamalarin karsilastirilmasi sonucunda gruplar arasinda
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istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmistir. Buna gore bireysel yenilikgilikte
18-24 yas araligindaki katilimecilarin, 30-34 ve 35-39 yas araligindaki katilimcilara
gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde disiik sira ortalamasina sahip oldugu
goriilmektedir. Ote yandan is performansinda 18-24 yas araligindaki katilimcilarin,
40-44 ve 45 ve lizeri yas araligindaki katilimcilara gore istatistiksel olarak anlamli

diizeyde diisiik sira ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Katilimcilardan Elde Edilen Verilere Gore Bireysel Yenilikgilik

ve Is Performansi Olceklerinin Korelasyon Analizi (Spearman Korelasyon Analizi)

Spearman Korelasyonu Bireysel Is
Yenilikeilik Performansi
Bireysel Yenilikgilik 1 A404**
Is Performansi A404** 1

Tablo incelendiginde bireysel yenilikcilik ile is performans: arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde korelasyon iliskisi oldugu
goriilmektedir. Buna gore bireysel yenilikeilik arttikga is performansit da artis

gostermektedir.
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TARTISMA ve YORUM

Calismanin bu boliimiinde aragtirma sonucunda elde edilen bulgular literatiir 15181nda
tartisilacaktir. Aragtirma sonuglarina gore katilimcilarin is performans ortalamalarinin ¢ok
yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir. Literatiir incelendiginde farkli 6rneklem gruplari
iizerinde is performansini tespit etmeye, is performansi ile farkli tutum ya da o6zellikler
arasindaki iligki {izerine ya da is performansinin farkli degiskenler {lizerindeki araci roliinii
ortaya ¢ikarmaya yonelik pek ¢ok calismanin oldugu goriilmiistiir (Turung ve Celik 2010,
Giirbiiz ve Yiiksel 2008, Akko¢c ve ark 2012, Ozkutlu 2008, Koca ve Yildiz 2018,
Demirdoken 2017). Koca ve Yildiz’in 2018 yilinda Tirkiye’nin c¢esitli bolgelerde gorev
yapan toplam 140 futbol hakeminin katilimi ile yaptiklari c¢alismada katilimcilarin is
performansi ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, calisma sonuglariyla
ortiisiir niteliktedir. Ote yandan Demirdéken’in 2017 yilinda Tiirkiye Cumhuriyeti Genglik ve
Spor Bakanlig1 biinyesinde gorev yapan 100 katilimei iizerine yaptigi ¢aligmada katilimcilarin
is performansi ortalamalariin diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu ise bu ¢alisma
bulgular1 ile c¢elismektedir. Bu c¢alismaya katilan basketbol antrendrlerinin s
performanslarinin yiiksek olmasinin nedeni basketbolun Tiirkiye’de popiilerligi glinden giine
artan bir brans olmasi, bu nedenle sporcu sayisinda, etkinliklerde dolayisiyla da basarida artig

olmasi seklinde agiklanabilir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore katilimcilarin ¢ogunlugunun bireysel
yenilik¢ilik bakimindan Oncii karakterde oldugu, kuskucu karakterdeki katilimcilarin ise
gruplar arasinda en az yiizdeye sahip oldugu goriilmektedir. Literatiir incelendiginde bireysel
yenilik¢ilik kavraminin son yillarda pek g¢ok bilimsel disiplinde revagta olan bir ¢aligma
konusu oldugu goriilmektedir (Kilic 2015, Korucu ve Olpak 2015, Ertug ve Kaya 2017,
Atilgan ve Tiikel 2021). Atilgan ve Tiikel’in 2021 yilinda yayinladigir antrendr ve beden
egitimi Ogretmenlerinin  bireysel yenilik¢ilik algilart  adli  ¢aligmada katilimcilarin
cogunlugunun bireysel yenilik¢ilik bakimindan 6ncii karakterde oldugu goriilmektedir. Bu
bulgu, bu c¢alismanin bulgular ile paralellik gostermektedir. Antrendrlerin antrene ettigi
sporcu ya da takimlardan olabilecek en yiiksek performansi elde edebilmek igin bilinen en
modern antrenman ilkelerinden faydalanmak istedikleri diisiiniildiigiinde kendilerini siirekli
yenileme ve giincel tutma cabasi igerisinde olmalar1 kacginilmaz olmaktadir. Bu durum da
antrenorlerin bireysel yenilik¢ilik bakimindan oncii karakterde olmalarini agiklayici nitelikte

degerlendirilebilir.
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Aragtirma bulgular1 incelendiginde katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore bireysel
yenilik¢ilik ve is performanst Ol¢ek ortalamalarinin karsilagtirllmasi sonucunda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmamistir. Bununla birlikte bireysel
yenilik¢ilik ve is performansinda kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek sira ortalamalarina
sahip oldugu goriilmektedir. Literatiir incelendiginde bireysel yenilikg¢ilik kavraminin cinsiyet
degiskeni ile ele alindig1 ¢esitli calismalarin oldugu goriilmektedir (Yilmaz ve Beskaya 2018,
Ozgiir 2013, Yenice ve Yavasoglu 2018). Yilmaz ve Beskaya 2018 yilinda yaptiklari
caligmada katilimcilarin cinsiyetlerinin bireysel yenilik¢ilik diizeylerini istatistiksel olarak
anlaml bicimde farklilagtirmadigini ifade etmistir. Benzer bigimde Cuhadar ve ark. (2013) ve
Kiliger (2011) de calismalarinda bu g¢aligma sonuglari ile paralellik gosteren sonuclar elde
etmistir. Bireysel yenilik¢iligin cinsiyet bazinda istatistiksel olarak anlamli bigimde
farklilagsmamasinda bireylerin kariyerleri ile ilgili gelisimde bireysel yenilik¢iligin 6nemli rol
oynadigini diisiinmesi ve bunun cinsiyet mevhumuyla alakasiz olmasinin rolii olabilir. Ayni
sekilde is performansinda da cinsiyet mevhumu performans siirecini dogrudan etkileyen bir

olgu olarak degerlendirilebilir.

Arastirma bulgular incelendiginde katilimcilarin medeni durum degiskenine gore
bireysel yenilikcilik ve is performansi Olgek ortalamalarinin karsilastirilmas: sonucunda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmamistir. Bununla birlikte
bireysel yenilik¢ilik ve is performansinda evli katilimcilarin bekar katilimcilara gore daha
yiiksek sira ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir. Baksi ve ark. 2020 yilinda yaptiklari
arastirmada medeni durumun bireysel yenilik¢ilik lizerinde etkisinin olmadig1 saptanmustir.
Ayni sekilde Tiirkoglu ve Yurdakul tarafindan 2017 yilinda gergeklestirilen bir arastirmada

medeni durumun is performansi {izerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde katilimcilarin egitim durum degigskenine gore
bireysel yenilik¢ilik Olgek ortalamalarinin karsilastirilmas: sonucunda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmistir. Buna gore lisansiistii egitim diizeyine sahip
katilimcilarin 6n lisans ve lise ve alti egitim diizeyine sahip katilimcilardan, lisans egitim
diizeyine sahip katilimcilarin ise lise ve altt katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli
diizeyde daha yiiksek sira ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte is
performansinda en yiiksek sira ortalamasinin lisansiistii egitime sahip katilimcilara, en diigiik
sira ortalamasinin ise On lisans dilizeyinde egitime sahip katilimcilara ait oldugu
goriilmektedir. Karavardar’in 2015 yilinda yaptig1 calismada egitim diizeyinin is performansi

ile dogru orantili oldugu gériilmektedir. Ote yandan Cetin ve Biilbiil tarafindan 2017 yilinda
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yapilan arastirma sonucunda egitim diizeyinin bireysel yenilik¢ilik {izerinde etkileyici role

sahip oldugu goriilmiistiir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde katilimcilarin spor egitimi degiskenine gore
bireysel yenilik¢ilik ve is performansit Ol¢ek ortalamalarinin karsilastirilmas: sonucunda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliga rastlanmamistir. Bununla birlikte
bireysel yenilikgilikte en yiiksek sira ortalamasina beden egitimi ve spor 6gretmenligi egitimi
almig olan katilimcilarin, en diisiik sira ortalamasina rekreasyon egitimi almis olan
katilimcilarin sahip oldugu goriilmektedir. Ote yandan is performansinda en yiiksek sira
ortalamasina antrenorliikk egitimi almis olan katilimcilarin, en diisiik sira ortalamasina ise spor
egitimi almamig olan katilimcilarin sahip oldugu goriilmektedir. Literatiir incelendiginde spor
egitimi ile is performansi ya da bireysel yenilikg¢iligin ele alindigi bir ¢alismanin olmadigi

goriilmiuistir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde katilimcilarin antrendr kademesi degiskenine gore
is performansi Ol¢ek ortalamalarinin karsilastirilmasi sonucunda gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliliga rastlanmistir. Buna gore 4. Kademe antrendr belgesine sahip
katilimcilarin 1. Kademe antrendr belgesine sahip katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli
seviyede yliksek sira ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir. Diger yandan bireysel
yenilikg¢ilikte en yliksek sira ortalamasinin 5. Kademe antrenor belgesine sahip katilimcilara,
en diisiik sira ortalamasinin ise 3. Kademe antrenor belgesine sahip katilimcilara ait oldugu
goriilmektedir. Literatiir incelendiginde antrendr kademesi ile i performans: ya da bireysel

yenilik¢iligin ele alindig1 bir ¢alismanin olmadig1 goriilmiistiir.

Aragtirma bulgulart incelendiginde katilimcilarin ¢alisma yas1 de§iskenine gore is
performansi Olgek ortalamalarinin karsilastirilmasi sonucunda gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlaml farkliliga rastlanmistir. Buna gore 0-4 yildir antrendrliik yapan katilimeilarin,
5-8, 9-12 ve 20 ve lizeri y1ldir antrendrliik yapan katilimcilara gore istatistiksel olarak anlaml
diizeyde diisiik sira ortalamasma sahip oldugu goriilmektedir. Ote yandan bireysel
yenilikgilikte en yiliksek sira ortalamasinin 17-20 yildir antrendrliik yapan katilimcilara, en
diisiik sira ortalamasinin ise 9-12 yildir antrendrliik yapan katilimcilara ait oldugu

goriilmektedir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde katilimcilarin yas degiskenine gore bireysel
yenilik¢ilik ve is performansi Olgek ortalamalarmin karsilastirilmasit sonucunda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliga rastlanmistir. Buna gore bireysel yenilikgilikte

18-24 yas araligindaki katilimcilarin, 30-34 ve 35-39 yas araligindaki katilimcilara gore
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istatistiksel olarak anlaml1 diizeyde diisiik sira ortalamasina sahip oldugu gériilmektedir. Ote
yandan i§ performansinda 18-24 yas araligindaki katilimcilarin, 40-44 ve 45 ve lizeri yas
araligindaki katilimcilara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde diisiik sira ortalamasina

sahip oldugu goriilmektedir.

Aragtirma bulgular1 incelendiginde bireysel yenilikcilik ile is performansi arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonli ve orta diizeyde korelasyon iliskisi oldugu

goriilmektedir. Buna gore bireysel yenilikgilik arttikca is performansi da artig gostermektedir.

SONUC ve ONERILER

Bu ¢alismada Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde bulunan basketbol antrendrlerinin bireysel
yenilikteki i3 performanslart degerlendirilmistir. Antrendrlerin; cinsiyetleri, medeni
durumlari, egitim durumlari, spor egitimleri, antrendrliik dereceleri, ¢alisma yillar1 ve yaslari
incelenmistir. Katilimcilarin genelinin evli, beden egitimi ve spor dgretmenligi mezunu
olduklar1 ayrica 3. kademe antrenorliik belgesine sahip olmakla beraber heniiz antrendrliige

yeni baglamis, yenilige acik 30-34 yas araliginda olduklar1 gézlenmistir.

Katilimcilarin bireysel yenilik¢ilik diizeylerine gore, oncii kategoride olanlarin % 33
ile en fazla, kuskucu kategoridekilerinde % 4,6 ile en az yiizdeye sahip oldugu goriiliir. Bu
durum antrenérlerin kendilerini yenileme ve gelistirmeye agik olduklarinin gostergesidir.
Kuskucu boyutta olan antrendrlerin, yenilik¢i ve Oncii diizeylere ulagsmasi i¢in ¢aligmalar

yapilabilir.

Katilimer antrendrlerimizin cinsiyet ve medeni durumlarmin bireysel yenilik¢i ve is
performansina gore istatistiksel olarak anlamli fark goriilmezken, kadmlarin erkeklere gore
evlilerinde bekarlara gore daha yiiksek sira ortalamasma sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir.
Egitime goreyse; lisansiistii egitimini tamamlamis katilimcilarin 6n lisans ve lise, lisan diizeyi
veya mezunu antrendrlerin ise lise ve alt1 katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek sira
ortalamasma sahiptir. Ayni zaman da ise i performansinda en yiiksek sira ortalamasi
lisansiistii egitime sahip katilimcilara en diisiik ise On lisans diizeyindekilere aittir. Egitim

aldiklar1 boltim itibariyle bireysel yenilikgilik ve is performansinda anlamh farklilik yoktur.
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Katilimcilarin antrenorliik kademesi, calisma yasi ve yaslarina gore is performansi
Olgek ortalamalarinda anlaml farklilik gézlenmisken, yine katilimcilarin yaslarinda bireysel

yenilik¢ilikte de gozlemlenen farklilik anlamlidir.

Yaptigimiz aragtirmanin sonucunda sunlar1 sdyleyebiliriz; lilkemiz sporunu ileriye ve
basariya gotlirecek olan antrendrlerin siirekli kendini yenileyen, gelistiren, iiretici, nitelikli,
arastirmaci, rehber Ozellikli kimseler olmasi yetistirdikleri sporcularin ayni dogrultuda

ilerlemesi demektir.

Nitelikli antrendrlerin yasam boyu 0grenme ve yenilik¢i Ozelliklere sahip olmasi
onemlidir. Bu yiizdendir ki 6zellikle federasyonlarin antrendrleri bu dogrultuda gelisimlerinin
olumlu yonde ilerletebilmeleri agisindan cesitli etkinlikler, seminerler ve kurslar

diizenlemeleri Onerilebilir.

Federasyonlarin hizmet iiretmeye c¢alisirken egitim seviyeleri yiiksek Kkisilerin

istthdamlarina oncelik verilebilmelidir.

Federasyonlardaki baskan ve kurul iyelerinin tekdiizelikten uzak ve yenilik¢i
bireylerden olusmasi, uygulamadaki sporcu, hakem ve antrenorler gibi sporun temelini

olusturan kisilerinde ayni dogrultuda devam edilmesine 6n ayak olacaktir.

Federasyonlarin 1ilgili branglarinda sportif yayginlagmanin gelismesi ve geng
yeteneklere ulasilabilmesi i¢in Milli Egitim Bakanligi’yla gerekli proje ve protokollerle is

birligi icinde olunmasi1 énemlidir.

Antrenorlerin yasam sartlar1 belirlenerek kendilerini gelistirici ve yenilige agik hale
gelmeleri i¢in gerekli kosullar olusturulabilir. Yine antrendrlerin mesleki ve kisisel

gelisimlerini artirmak i¢in gerekli egitimler siirekli olarak diizenlenebilir.
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Aylik Geliriniz
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bana basvururlar.

Arkadaslarim o6neri veya bilgi almak igin sik sik

Yeni fikirleri denemekten hoslanirim.

Bir seyi yapmanin yeni yollarini ararim.

temkinliyimdir.

Genellikle yeni fikirleri kabullenmekte

Bir sorunu ¢ozerken yanit agik olmadigi zaman
¢Ozlim icin ¢ogu kez yeni yontemler gelistiririm.

Yeni icatlara ve yeni diisiince tarzlarina karsi
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siipheciyimdir.

Cevremdeki insanlarin biiyiik bir gogunlugunun
kabul ettigini gorene kadar yeni fikirlere pek itibar
etmem.

Arkadas grubum icinde etkili bir birey oldugumu
diisiiniiriim.

Diiglincelerimde ve davranigslarimda kendimi
yaratici ve 6zgiin gorurim.

Genellikle arkadas grubum iginde yeni bir seyi
kabul eden son kisilerden biri oldugumu
disiniiyorum.

Yaratici bir kisilige sahibimdir.

Ait oldugum grubun liderlikle ilgili
sorumluluklarini almaktan hoglanirim.

Cevremdeki bireylerde ise yaradigini gorene kadar
bir isi yapmanin yeni yollarini kabullenmekte
isteksiz davranirim.

Diisiincelerimde ve davranislarimda 6zgiin olmayi
heyecan verici bulurum.

Eski usul yasam tarzinin ve isleri eski yontemlerle
yapmanin en iyisi oldugunu diisiintriim.

Belirsizlikler ve ¢oziilmemis problemler beni
glidiler.

Yenilikleri dikkate almadan once diger insanlarin o
yeniligi kullandigini gérmeliyim.

Yeni fikirlere acigimdir.

Cevabi belirsiz sorular beni heyecanlandirir.

Yeni fikirlere karsi ¢ogunlukla siipheciyimdir.

is Performansi Olgegi

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde
¢6zUm Uretirim.




