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Ozet

Bu calismanin amaci, isbasi egitim uygulamalari, 6z-yeterlilik ve yenilik¢ilik
konular1 arasindaki iligkinin yoniinii belirlemektir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarimi igsbasi egitim uygulamalarinin ve 6z-yeterliligin olumlu veya
olumsuz etkileri ile ilgili Oneriler sunmaktir. Bu alan calismasinda, sanayilesme
bakimindan Tiirkiye’nin ¢ok gelismis (istanbul), orta gelismis (Kahramanmaras) ve az
gelismis  (Artvin) illerinde  dlizenlenen isbast  egitimlerine  katilan 938
stajyerden/ciraktan anket yardimiyla veriler toplanmistir. Elde edilen verilerin analizi
SPSS 22.0 programi ile yapilarak tablolar halinde sunumu yapilmistir. Elde edilen
bulgular, igbas1 egitim uygulamalar1 olan mesleki yeterlilik, egitimci kurulus ve egitime
iligkin alginin 6z-yeterlilik ve c¢alisanin yenilik¢i davranisi iizerinde olumlu etkisi
oldugunu, kariyer motivasyonu boyutunun ise sadece Oz-yeterlilik {izerinde olumlu
etkisi oldugunu, ancak kariyer motivasyonu boyutunun c¢alisanin yenilik¢i davranisi
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Isbasi egitim uygulamalari, mesleki yeterlilik, 6z-yeterlilik,
yenilik¢i davranis.

Abstract

This study aims to determine the direction of relationship between on-the-job
training, self-efficacy, and employee innovative behaviour. In addition, it is aimed to
provide recommendations based on results regarding positive or negative effect of on-
the-job training and self-efficacy on the employee innovative behaviour. In this
empirical study, the data was gathered by means of a questionnaire from 938
participating trainees/apprentices who have on-the-job training in provinces in Turkey;
developed (Istanbul), developing (Kahramanmaras), and underdeveloped (Artvin) in
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terms of industrialization. Data were subjected to analysis with SPSS 22.0 software and
presented in tables. The findings showed that on-the-job training dimensions;
Vocational adequacy, career motivation, trainer organization and perception of training
has significant and positive impact on self-efficacy. Also, vocational adequacy, trainer
organization and perception of training has significant and positive impact on employee
innovative behaviour, on the other hand career motivation has no significant impact on
employee innovative behavior.

Keywords: On-the-job training, vocational adequacy, self-efficacy, innovative
behaviour.

1. Giris

Isbas1 egitimin amaci, calisanlara bir is yerinde gorevlerine 6zgii bilgi ve
becerilerin saglanmasidir (Alipour, Salehi, ve Shahnavaz., 2009, s. 65). Bir alanda
uygulama yapilarak gosterilen ¢abanin 6grenmeyi, bilgiyi ve yetenegi gelistirdigi, bu
gelismenin birey tarafindan fark edilmesi ile birlikte 6z-yeterliligin ve becerilerin arttig1
bir gercektir (Giilbahar, Avcit ve Ergiin, 2012, s. 304). Bir meslegi yaparak ve
yasayarak 0grenmek diger 6grenme tiirlerine gore daha basarili sonuglar vermektedir
(Giilbahar ve dig., 2012: 305). Isbas1 egitimle amaclanan mesleki egitim, “bireysel ve
toplumsal yasam i¢in zorunlu olan belirli bir meslegin gerektirdigi bilgi, beceri ve pratik
uygulama yeteneklerini kazandirarak bireyi zihinsel, duygusal, sosyal, ekonomik ve
kisisel yonleriyle dengeli bigimde gelistirme siireci” olarak ifade edilmektedir (Alkan,
Dogan ve Sezgin, 2001, s. 4). Calisanlarin ¢ogu, isbasinda yeni beceriler 6grenerek,
onceki bilgi ve becerilerini giincelleyerek ve daha da gelistirerek verimliliklerini
artirirlar. Ayrica, sadece bir maliyetle gelecekteki verimlilik artisi da saglanabilir
(Becker, 1975. s. 17). isbas1 egitimde bireyin egitim kurulusuna ve egitime iliskin
algisinin da faktor olarak yer aldigi mesleki yeterliligini ve kariyer motivasyonunu
artirma amaglanmaktadir (Addy ve dig., 2004).

Oz-yeterlilik kavrami literatirda ilk defa Bandura (1977) tarafindan
vurgulanmistir. Oz-yeterlilik algis1, kisinin ileriye déniik durumlari yonetmesi icin
gerekli eylem planlarin1 organize etme ve uygulama yetenegine olan inanci olarak
tanimlanmistir (Bandura, 1995, s. 2). Oz-yeterlilik ne kadar yiiksek olursa o kadar
yogun c¢aba gosterilir (Hsu, Hou ve Fan, 2011, s. 260). Buna karsin, 6z-yeterlilik
azaldikca ¢aba da azalir ve zor gorevler artik bir tehdit olarak goriilmeye baslanir
(Singh, Bhardwaj ve Bhardwaj, 2009).

Calisanlarin yenilik¢i davranisi, is yerinde yeni fikirlerin iiretilmesi ve basariyla
uygulanmasi ve yenilik¢i anlayis sayesinde firmanin rekabet¢i avantajina katkisi olan
onemli bir insan sermayesidir (Zhou ve George, 2001, s. 682; Hsu vd., 2011, s. 258).
Yenilik¢i davranig, sadece yeni ve yararli fikirlerin iiretilmesi degil ayni zamanda
baskalarinin fikirlerini de organizasyona kazandirmaktir (Yuan ve Woodman, 2010).
Bir meslekte basarili olmada mesleki yeterlilik, motivasyon, 6z-yeterlilik (Chang, 2016,
s. 260; Makikangas ve Kinnunen, 2003, s. 539) ve yenilik¢ilik temel faktorlerdir (Hsu
ve dig., 2011, s. 259). Baska bir ifade ile meslegin uygulamasinda bilgi ve beceri,
zorluklarin tistesinden gelmede Oz-yeterlilik, siirdiiriilebilir rekabet¢i iistiinliik i¢in
yenilik¢i davranis gerekir. Oz-yeterliligi yiiksek bireyler duruma gore gereklilikleri
karsilamak i¢in motivasyonu, biligsel kaynaklar1 ve eylem planlarini harekete gecirip,
yeni fikirler tiretme, orgiitsel yenilik hedeflerine ulagsmak i¢in engellerle karsilagsa bile
gorevleri basariyla yerine getirmek i¢in miicadele eder (Beghetto, 2006, s. 447; Gong,
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Huang ve Farh, 2009, s. 744; Phelan ve Young, 2003; Tierney ve Farmer, 2002, s. 1138;
Tierney ve Farmer, 2011, s. 289). Organizasyonlarin rekabet stratejileri gelistirmelerine
katki saglayacagi icin isbast egitim uygulamalarinin boyutlarinin 6z-yeterlilik
iizerindeki etkisi ve isbasi egitim uygulamalarinin boyutlari ile birlikte 6z-yeterliligin
biitlinliik icerisinde ¢alisanin yenilik¢i davraniglart {izerindeki etkisinin yOniiniin ve
diizeyinin bilinmesi 6nemli bir gerekliliktir. Bu caligmanin amaci isbast egitim
uygulamalariin boyutlar1 olan mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus
ve egitime iligkin alginin 6z-yeterlilik tizerindeki etkisi ve isbasi egitim uygulamalarinin
boyutlar1 ile birlikte 6z-yeterliligin biitiinliik i¢erisinde ¢alisanin yenilik¢i davranislar
iizerindeki etkisinin alan ¢aligsmasi yoluyla olgiilmesidir.

Calismada birinci boliimii olusturan Giris boliimiinden sonra ikinci boliimde
kavramsal cergeve kapsaminda isbasi egitim uygulamalarinin boyutlari, 6z-yeterlilik,
calisanin yenilik¢i davraniglart ve bu kapsamda yapilmis ilgili calismalar 6zetlenmistir.
Ucgiincii boliimde arastirmanin literatiir taramas1 ve hipotezlerine, dérdiincii bdliimde
arastirmanin yontemi ve bulgularina, son boliimde ise sonug ve Onerilere yer verilmistir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. isbas1 Egitim Uygulamalar:

Isbas1 egitim, isin gerektirdigi mesleki bilgi ve becerilerin dogrudan ve isbasinda
verildigi egitimdir. Isbasi egitimin is dgretim teknikleri, is rotasyonu, kogluk ve en
onemlisi ¢iraklik olmak iizere degisik uygulamalar1 vardir (Alipour ve dig., 20009, s. 65).
Ancak, Tirkiye’de isletmelerde en cok kullanilan isbasi egitim yontemi cirakliktir.
Ciraklik, en eski bir isbas1 egitim yontemi olup, bir meslegi 6grenmek icin bir isyerinde
yeterli bir slirede taninmis bir usta ile calismak ve onunla birlikte isi yaparak
ogrenmektir (Pfau, 1999, s. 2; McNamara, 2016, s. 2016). Isbas1 egitim uygulamalar
mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus ve egitime iliskin alginin
Olctimii ile degerlendirilir (Addy ve dig., 2004).

2.2. Oz-yeterlilik

Oz-yeterlilik algis1, Bandura (1995) tarafindan kisinin, kendisinden beklenen
durumlar1 yonetmesini saglayacak yeteneklere olan inanci olarak goriilmektedir.
Luszczynska ve dig. (2005) 6z-yeterliligi, “zor ve belirsiz gorevleri yapabilme ve 6zel
gereksinimleri olan zorluklarla bas edebilme konusunda kisinin kendi yetkinliklerine
olan inanc1” seklinde tamimlamaktadir. Diger yandan o6z-yeterlilik, “kisinin belli
gorevleri ve davraniglari yapabilecegine olan inanc1” olarak da tanimlanmaktadir (Salas
ve Cannon-Bowers, 2001).

Bireylerin 6z-yeterlilikleri, orgiitsel ortamda onlarin bireysel performanslarinin
yani sira orgiit icerisinde isleyen siirecleri de ¢ok yonlii etkileyen onemli bir unsurdur.
Oz-yeterlilik bireylerin performansini gegmisine oranla ¢ok daha yiiksek bir sekilde
gelecekte ortaya koymalarni saglayacak giicii hissetmesidir (Cetin, 2011). Ozyeterlilik
algis1 bu bakimdan yenilik¢ilik siirecinde adeta itici gii¢ iireten dinamo gibi bireylerin
ortaya koymasi gereken performansin en énemli faktoriidiir.

2.3. Yenilik¢i Davramslar

Yenilik¢i davranis, ¢alisanin kendisi i¢in belirlenmis bir rol ya da beklentiye gore
degil, tamamen calisanin kendi istegine baglh bir davranistir (Sanders ve dig., 2010, s.
60). Yenilik¢i davranig, Carmeli ve dig. (2006, s. 78) tarafindan “bir bireyin tanimladigi
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bir probleme yeni (yeni ¢ikmis veya uyarlanmis) fikirler ve ¢oziimler iirettigi, onlari
gelistirdigi ve destekledigi, o fikirler ve c¢oziimlerden organizasyonun veya bir
boliimiiniin yararlandigi ve kullanilabilir prototip veya model iirettigi ¢ok asamalr bir
siire¢” olarak tamimlanmustir. Janssen’e gore (2003, s. 348) yenilik¢i davranis; rol
performansi, ¢calisma grubu veya organizasyonun yarari i¢in bir is rolii, i grubu veya
organizasyon cercevesinde yeni fikirlerin tasarlanip, gelistirilmesi ve {iretiminin
gerceklestirilmesidir. Yenilik¢i davraniglar, yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi, igyerinde
fikirlerini savunma ve fikirlerini uygulamaya gecirebilmek i¢in kaynak temin etme ve
uygulamaya geg¢irme gibi eylemleri igeren bir siiregte gerceklesir (Scott ve Bruce,
1994).

3. Hipotez Olusturma
2.4. Mesleki Yeterlilik ve Oz-yeterlilik Tliskisi

Bu calismada mesleki yeterlilik igbasi egitim degiskeninin alt boyutudur. Mesleki
Yeterlilik Kurumu mesleki yeterliligi “Bireyin sahip oldugu, yetkili otorite tarafindan
taninmis bilgi, beceri ve yetkinlik” seklinde tanimlamistir. Bir meslegi yapabilmek i¢in
gerekli bilgi ve deneyim agisindan yeterli ve s6z konusu meslekte ¢irak yetistirebilecek
kadar donanimli olmak ve bunu ilgililere (meslegin ustalarina ve miisterilere)
kanitlamak mesleki yeterliligin geregidir. Adachi (2004, s. 96), Tokyo Universitesinde
301 lisans 6grencisi lizerinde yaptigl arastirmada mesleki ilgi ile 6z-yeterlilik arasinda
olumlu iligki oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Literatiirde mesleki yeterlilik ile 6z-
yeterlilik arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢alisma bulunmamaistir. Bu ¢alismada mesleki
yeterliligin 6z-yeterliligin lizerinde etkisi olup olmadigini test etmek iizere asagidaki
hipotez kurgulanmistir

H;: Mesleki yeterliligin 6z-yeterliligin iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi
vardir.

2.5. Kariyer Motivasyonu ve Oz-yeterlilik iliskisi

Kariyer motivasyonu, kariyer bakimindan bireyin kisiligi, ihtiyaglart ve
menfaatleri ile iliskili ¢esitli davranislar igcermesi yoniiyle is motivasyonundan farklidir
(Bown-Wilson ve Parry, 2013, s. 311). London’a gore (1983, s. 620), kariyer
motivasyonu “bireysel 6zellikler kiimesi ve bunlarla baglantili kariyer kararlarinin yani
sira kariyerini etkileyen faktorlere bakist ve kariyerinde istenmeyen durumlarla
karsilastiginda direngli durus gibi kisinin kariyer kimligini yansitan davraniglaridir.”
Day ve Allen (2004, s. 73) kariyer motivasyonunu artirmak i¢in isgorenlerin yeni
beceriler gelistirmelerinde ve hedeflerine ulasmada firsatlar verilerek, kogluk
(mentorliik) yaparak desteklenmeleri gerektigini belirtmistir. Daha once yapilan
arastirmalarda kariyer motivasyonunun mutluluk iizerinde olumlu etkisi oldugu
(Kanten, Yesiltas ve Akdag, 2014, s. 411), kariyer motivasyonu ve belirsizlik arasinda
anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu (Leung ve Clegg, 2001, s. 12), kariyer
motivasyonu, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda olumlu ve anlaml iliski oldugu
(Almacik, Almagik ve Akegin, 2012, s. 355) belirlenmistir. Ancak, kariyer
motivasyonunun oOz-yeterlilik tizerindeki etkisine iliskin bir arastirma yapilmadigi
gorlilmiistiir. Bu nedenle, bu calismada kariyer motivasyonunun 6z-yeterliligin tizerinde
etkisinin olup olmadigini test etmek amaciyla asagidaki hipotez olusturulmustur.

H,: Kariyer motivasyonunun 6z-yeterliligin {izerinde olumlu ve anlamli bir etkisi
vardir.
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2.6. Isbas1 Egitimi Veren Egitimci Kurulus ve Oz-yeterlilik iliskisi

Egitimei kurulusun gerekli yeterliklere sahip olmasi ve egitimi iyl organize
edilmesi ¢alisanlar i¢in oldugu kadar orgiitsel performans i¢in de 6nemlidir (Armstrong,
2006, s. 576; Tsaur ve Lin, 2004, s. 478). Egitimci kurulus deneyimli ve yetkin bir
egitimci kadrosu ile is veya meslegin biitiin inceliklerini kapsayan, calisanlarin
ihtiyaclarina gore giincel bir egitim icerigi, dokiimani ve yardimci malzemeleri
saglayarak isbasinda egitim alanlar1 desteklemelidir (Partlow, 1996, s. 73; Prasad, 2014,
s. 22). Jackson (2010, s. 67), bireylerin 6z-yeterliligini ortaya ¢ikarmada ve gelistirmede
egiticinin yararinin biiyiik oldugunu ifade etmistir. Axtell ve Parker (2003, s. 127)
tarafindan Ingiltere’de faaliyet gdsteren bir cam iiretim firmasinda calisan 94 isgdren
iizerinde yapilan bir arastirmada, orgiit tarafindan diizenlenen ve is bas1 egitimin dahil
oldugu mesleki egitimlerin oz-yeterliligi artirdig1 belirlenmistir. Ancak, egitimci
kurulusun o6z-yeterlilik {izerindeki etkisini inceleyen yeterli diizeyde c¢alisma
bulunmamustir. Isbas1 egitimi veren egitimci kurulusun gerekli nitelikleri tagimasi ve
egitilenlere gerekli olanaklar1 saglamasinin egitim alanlarin 6z-yeterliliklerini olumlu
etkileyecegi varsayimindan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H;: Isbasi egitimi veren egitimci kurulusun ozyeterlilik iizerinde olumlu ve
anlaml bir etkisi vardir.

2.7. isbas1 Egitime Iliskin Alg1 ve Oz-yeterlilik iliskisi

Egitim programlarinin basarisi isgorenlerin egitime iliskin algisina baghdir. Eger
isgorenler egitim programinin kendi islerini etkin bir sekilde yapmalarini saglayacagina
inanirlarsa, en fazla bilgiyi o egitimden alirlar. Edindikleri bilgi ve beceriyi de islerinde
kullanirlar (Rahman ve Rahman, 2013, s. 64). Jayakumar ve Sulthan’in (2014, s. 67)
iretim sektoriinde calisan 427 isgdren iizerinde yapmis olduklari arastirmada egitim
programlarina  iligkin  algmmin  iggorenlerin  iiretkenliklerini, —morallerini  ve
motivasyonlarini artirdiglr sonucuna ulagsmiglardir. Tai’nin (2006), bilgisayar yazilimi
uygulama ve tasarim egitimine katilan 126 calisan lizerinde yaptig1 arastirmada orgiitiin
diizenlemis oldugu isbas1 egitimle ilgili dnceden bilgi vermesi ve calisanlarin bunu
dogru algilamasi durumunda egitimin 6z-yeterliligi artirdigi bulgusuna ulasmislardir.
Ancak bu alanda yeterli ¢calisma yapilmadig: i¢cin bu caligmada is bas1 egitime iliskin
alginin 6z-yeterliligin lizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek iizere asagidaki
hipotez olusturulmustur.

Hy: Isbas1 egitime iliskin alginin &z-yeterlilik {izerinde olumlu ve anlamli bir
etkisi vardir.

2.8. Oz-yeterlilik ve Yenilikci Davrams iliskisi

Oz-yeterlilik algis1 yiiksek isgdrenler kendilerine yeni islevler ve unsurlar katarak
ve geleneksel uygulamalar1 gelistirerek rollerini yenilik¢i bir sekilde yeniden
yapilandirmalarini saglayacak bir egitim almay1 tercih ederler (Bandura, 2009, s. 181).
Oz-yeterlilik sahibi isgorenler mesleki gelisimlerinde ve is siireglerini iyilestirmeye
yonelik fikir iiretmede daha girisken olmaktadirlar (Speier ve Frese, 1997, s. 175). Bu
alanda daha 6nce Tayvan’da calisan 546 6gretmen lizerinde yapilan arastirmada (Hsiao
ve dig., 2011, s. 35) ve yine Tayvan’da bir spa firmasinda calisan 120 isgéren iizerinde
yapilan aragtirmada (Hsu ve dig., 2011, 258) isgorenlerden Oz-yeterlilikleri yiiksek
olanlarin yenilik¢i davranislarinin da yiiksek oldugu, baska bir ifadeyle 6z-yeterliligin
yenilik¢i davramig iizerinde etkisi oldugu belirlendi. S6z konusu faktorlerin
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etkilesiminin Tiirkiye’de de yapilacak bir ¢calismayla incelenmesine gerek duyulmustur.
Bu c¢alismada 6z-yeterliligin ¢alisanin yenilik¢i davranisini etkileyecegi varsayimindan
hareketle asagidaki hipotez kurulmustur.

Hs: Oz-yeterliligin ¢alisanin yenilik¢i davranisi iizerinde olumlu ve anlamli bir
etkisi vardir.

2.9. Mesleki Yeterlilik ve Yenilik¢ci Davrams iliskisi

Mesleki yeterlilik, bir bireyin becerisiyle meslegini yapabilmek i¢in kapasitesine
olan inancidir (Spreitzer 1995, s. 1443). Ingiltere’de 148 makine operatdrii iizerinde
yapilan bir arastirmada mesleki egitim ve beceri diizeyi yiiksek olan operatdrlerin daha
yenilik¢i davranis sergiledikleri (Axtell ve dig., 2000, s. 283), Hollanda’da 847
hemsirenin katildigi ve Knol ve Linge’nin (2009, ss. 367-368) gerceklestirdigi bir
calismada, yapisal giiclendirme boyutunda yer alan ve bir kisinin isini etkin bir sekilde
yiirtitebilmesi i¢in gerekli mesleki bilgi, deneyim ve uzmanlik bakimindan yeterliligin
inovatif davranisi olumlu etkiledigi anlasiimistir. Bu ¢alismada da mesleki yeterliligin
yenilik¢i davranis lizerinde etkisi olup olmadigmi incelemek iizere asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

He: Mesleki yeterliligin ¢alisanin yenilik¢i davranisi {izerinde olumlu ve anlamli
bir etkisi vardir.

2.10. Kariyer Motivasyonu ve Yenilikci Davrams iliskisi

Isgorenlerin kariyer motivasyonlarini yiikseltmek i¢in olumlu pekistirme ile iyi bir
performans gostermelerini saglamak, basarma ve kazanmalar i¢in firsat vermek ve
becerilerini gelistirmeleri i¢in destek vermek gerekir (London ve Bray, 1984, ss. 13-14;
Day ve Allen 2004, ss.73). Yenilik¢i davranislar Amo ve Kolvereid (2005, s. 8)
tarafindan, “yeni siireglerin, yeni {rilinlerin, yeni pazarlarin veya bunlarin Orgiit
icerisinde bilesiminin tanitilmasima iliskin calisanlarin ortaya koydugu bir girisim”
olarak tanimlanmistir. Bu alanda, Bysted ve Jespersen (2014) tarafindan Danimarka,
Norveg ve Isveg’te kamu ve 6zel kuruluslarda c¢alisan 8.310 isgoren iizerinde yaptigi
anket calismasinda 6zel kuruluslardaki isgdrenler yenilik¢iligi kariyerlerinin ilerlemesi
icin bir gereklilik olarak gordiikleri ve kariyer motivasyonunun yenilik¢i davraniglar:
etkiledigi belirlenmistir. Bu ¢alismada da kariyer motivasyonunun yenilik¢i davraniglar
iizerinde etkisinin olup olmadigim1 incelemek {izere calismanin yedinci hipotezi
kurgulanmustir.

H7: Kariyer motivasyonunun calisanin yenilik¢i davranisi lizerinde olumlu ve
anlamli bir etkisi vardir.

2.11.  isbasi1 Egitimi Veren Egitimci Kurulus ve Yenilikci Davrams iliskisi

Egitimci kurulustaki egiticilerin uzmanligi ve kursiyerlere kars1 tavirlari,
egitim/igyeri ortami, egitimin tasarimi ve uygulanmasi gibi faktorler egitimin basarisim
belirler (Freitas ve Silva, 2017). Daha Onceki yapilan arastirmalarda endiistriyel
O0grenme ortaminda yaparak Ogrenmenin (Balasubramanian, 2011, s. 561) yenilik¢i
davraniglart olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Literatiirde dogrudan egitimci
kurulusun yenilik¢i davranislar lizerindeki etkisini inceleyen bir ¢calisma bulunmamaistir.
Bu nedenle, isbas1t egitimi veren egitimci kurulusun calisanin yenilik¢i davranisi
iizerinde olumlu etkisinin olup olmadigini test etmek amaciyla ¢alismanin tigiincii
hipotezi asagidaki gibi kurgulanmustir.
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Hg: Isbasi egitimi veren egitimci kurulusun galisanin yenilik¢i davranisi iizerinde
olumlu ve anlaml1 bir etkisi vardir.

2.12. Isbas1 Egitime iliskin Alg1 ve Yenilik¢i Davrams iliskisi

Isbas1 egitim beceri gelistirme, bilgi aktarmm, siirekli degisim ve tutumu ve
anlayisinin desteklenmesini ve gelistirilmesini kapsamaktadir (Jayakumar ve Sulthan,
2014, s. 57). Yenilik¢i davranis ise mevcut durumlara yeni fikirler ve ¢dziimlerin
gelistirilmesi ve uygulanmasi i¢in arastirma faaliyetleridir (Scott ve Bruce, 1994).
Beugelsdijk (2008, s. 839) tarafindan yapilan bir arastirmada, isbasi egitimin
yenilik¢ilik {izerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu bulgusuna ulagmistir ancak
literatiirde isbas1 egitime iligskin alginin calisanin yenilik¢i davranisi iizerinde etkisine
iliskin bir ¢caligma bulunmadigindan bu alandaki boslugu gidermek gerekmektedir. Bu
nedenle, igbasi egitime iliskin alginin g¢alisanin yenilik¢i davranisi iizerinde olumlu
etkisinin olacag1 varsayimindan yola ¢ikarak dokuzuncu ve son hipotez asagidaki gibi
olusturulmustur.

Ho: Isbasi1 egitime iliskin alginin calisanin yenilik¢i davranisi izerinde olumlu ve
anlaml bir etkisi vardir.

Mesleki
Yeterlilik

Kariyer
Motivasyonu

Calisanin
Yenilikei
Davranist

Oz-
yeterlilik

Egitimci

Egitime
Iliskin Alg:

Sekil 1. Arastirmanin Modeli.
4. Yontem

Arastirmada Istanbul, Kahramanmaras ve Artvin Calisma ve Is Kurumu Il
Miidiirliikleri (Tiirkiye Is Kurumu) aracilifiyla s6z konusu illerdeki isyerlerinde isbasi
egitimi alan kisilerin igbas1 egitim, 6z-yeterlilik ve yenilik¢ilik algilarmi belirlemek
amaciyla ii¢ farkli dlgek kullanilmistir. isbasi egitimin Sl¢iimiinde Addy vd. (2004)
tarafindan gelistirilen 16 sorulu isbasi Egitim Olceginden yararlanilmistir. Olcekte
Mesleki Yeterlilik, Mesleki Liyakat, Bireysel Motivasyon, Kariyer Motivasyonu,
Egitime Iliskin Alg1 ve Egitime Iliskin Alg1 degiskenleri yer almaktadir. Calismada
kullanilan 9 sorulu 06z-yeterlilik Olcegi ise Schwarzer ve Jerusalem’den (1995)
almmistir. Calismada kullanilan {igiincli 6lgek Calisanin  Yenilik¢i Davranigini
belirlemeye yonelik Hu vd. (2009) taratfindan hazirlanan 6 sorulu Yenilik¢i Davranis
olgegidir. Her ii¢ 6lcegin sorular1 da 5°1i Likert tipinde hazirlanmistir. Isbasi egitim ve
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calisanin yenilik¢i davramigi Olcekleri icin “1=Kesinlikle katilmiyorum-5=Kesinlikle
katiliyorum” araliginda ve oOz-yeterlilik 6lgegi ise “I=Hi¢ dogru degil-5=Tiimiiyle
dogru” araliginda degerlendirilmistir.

S6z konusu Olceklerden olusan anketler yoluyla katilimcilardan veriler
toplanmistir.  Anketin uygulanacagi 6rneklemin bulundugu illerin  (Istanbul,
Kahramanmaras ve Artvin) sanayi gelismisligi dikkate alinarak tabakali ornekleme
yontemi kullanilmistir. Illerin sanayide gelismislik diizeyi gostergesi olarak Tiirkiye
Odalar ve Borsalar Birligi (TOBB) tarafindan yayimlanan 2016 Yili1 Sanayi Kapasite
Raporu esas alinmistir (www.tobb.org.tr, 10.01.2018). Arastirmaya katilim orani
kiimiilatif olarak %53,6 diizeyinde ger¢eklesmistir. Arastirmanin evreni, érneklemi ve
katilim diizeyine iliskin bilgiler Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Evren, Orneklem ve Katilm Oranlari

Veriler/Iller Istanbul Kahramanmaras Artvin Toplam
Evren 4.544 1.096 620 6.260
Orneklem 1.000 500 250 1.750
Katilim 594 237 107 938
Katilim Orant (%) %59.4 %47.,4 %42,8 %53.6

Arastirmanin amaci dogrultusunda katilimcilarin igbasi egitim, 6z-yeterlilik ve
yenilikciligi  algilarimi  belirlemek  i¢in  betimleyici  istatistik — degerlerinden
yararlanilmigtir. Katilimcilarin demografik yapilar ile isbasi egitim, 6z-yeterlilikleri ve
yenilikcilikleri arasinda iliskiyi belirlemek icin korelasyon analizinden, yine isbasi
egitim, O0z-yeterlilik ve yenilik¢ilik degiskenlerinin aralarindaki etkilesimi belirlemeye
yonelik regresyon analizinden faydalanilmistir.

5. Bulgular

Aragtirma bulgularinin bir biitiin olarak daha iyi agiklanabilmesi icin SPSS 22.00
programindan yararlamlmistir. Arastirma bulgulari, sosyo-demografik 6zelliklerin
ortaya konulmasi, gilivenilirlik ve faktor (gecerlilik) analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizi ile verilmistir.

6.1. Sosyo-Demografik Ozellikler

Anketimizde isbast egitimlerine katilan stajyerlerin demografik o6zelliklerine
iliskin bulgulara gore katilimcilarin %48,4’i kadin, %51,6’s1 erkektir. Ankete
katilanlarin ¢cogunlugu (%73,4) 21-30 yas arasinda olup, %74’ evlidir. Katilimcilarin
onemli bir kism1 (%49,5) tiniversite diizeyinde (MYO-Lisans) egitim almistir. Son bir
yildan beri is arayanlarin oran1 % 86,2 olarak belirlenmistir. Isbas1 egitimlerine katilim
siireleri cogunlukla (%54,4) alt1 aydir. Katilimcilarin %41,8’1 ayn1 meslekte daha 6nce
hi¢ egitim almadigini, %14,8’1 ise cagri merkezi hizmetlerinde isbasi egitim aldigini
belirtmistir. Arastirmaya katilanlar arasindan 429 kisinin (%45,7) birbirinden farkl
alanlarda isbas1 egitim aldiklar1 belirlenmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri
Tablo 2°de gosterilmistir.
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Tablo 2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Frekans Yiizde | Demografik Frekans Yiizde
Ozellikler (%) Ozellikler (%)
Cinsiyet Igbasf Egitimin
Siiresi
Kadin 454 48.4 1 ay 87 93
Erkek 484 51,6 2 ay 170 18,1
Yas 3 ay 37 3,9
16-20 117 12,5 4 ay 52 5,5
21-25 444 47,3 5 ay 82 8,7
26-30 245 26,1 6 ay 510 54,4
31-35 68 7,3 Toplam 938 100
36 ve iizeri 64 68 | Aym meslekte daha
once aldig1 egitim
Toplam 938 100 Cirak olarak alan 85 9,1
Medeni Durum Meslek Lisesinde alan 64 6,7
Evli 244 26,0 MYO da alan 99 10,6
Bekar 694 74,0 Fakiiltede alan 298 31,8
Toplam 938 100 Hi¢ almayan 392 41,8
Egitim Diizeyi Toplam 938 100
T Isbasi egitim aldig1
[kdgretim 142 15,1 meslek dals
Lise 273 29,1 Cagr1 merkezi hizmeti 138 14,8
Meslek Lisesi 59 6,3 Giivenlikei 110 11,7
MYO 236 25,2 Muhasebecilik 88 9.4
Lisans 228 24,3 Satis danigsmanligi 37 3,9
Toplam 938 100 Biiro hizmetleri 34 3,6
Ne zamandan Bankacilik 24 26
beri is aradigi
6 aydan az 583 62,2 Ascilik 19 2,0
6 ay-1 yil aras1 225 24,0 Bilisim teknisyenligi 20 2,1
Lyl-lSylarast 63 6,7 | Insan kaynaklan 18 19
yonetimi
1,5 y1l-2 yil arast 34 3,6 Turizm igletmeciligi 11 1,2
2 y1l-2,5 y1l aras1 4 0,5 Eczaci kalfaligi 10 1,1
Diger* (oto tamirci,
3 yildan fazla 19 2,0 sekreterlik, 429 45,7
pazarlamaci vb.)
Toplam 938 100 Toplam 938 100

N=938 (Arastirmaya katilanlarin sayis1) *Toplam sayisi besi ge¢gmeyen birbirinden
farkli meslekler belirtilmistir.

6.2. Arastirmanin Giivenilirligine iliskin Analizler

Aragtirmanin evrenini olusturan 6.260 kisiden gerceklesen 938 katilim i¢in %3,88
kabul edilebilir hataya gore hesaplanan giliven diizeyi %99 dur (Sekaran 1999: 255).
Ankette igbas1 egitim Olgegi kapsaminda yer alan “Mesleki yeterlilik” (o= ,431) ve
“Bireysel motivasyon” (o= ,481) boyutlarinin Cronbach’s alfa degeri olarak giivenilirlik
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diizeyi yetersiz bulundugu icin analizden c¢ikarilmistir. Ayrica ankette yer alan
Olceklerden alfa degeri ,70’in altinda olan mesleki yeterlilik boyutundan bir, egitimci
kurulus boyutundan iki, egitime iliskin algi boyutundan bir ve 6z-yeterlilik boyutundan
bir olmak iizere toplam bes degisken 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bunlarin disinda, 6lgeklerin
Cronbach Alfa degerleri ,69 ile ,87 arasindaki degerlerden olugsmaktadir. Nunnally’nin
(1978) ve Field’in (2009, s. 675) giivenilirlik i¢in kabul edilebilir diizey olarak
tanimladig1 alfa (o) degeri ( ,65- ,84 aras1) yaklasik ,70’dir. Olgeklerin tamaminin degeri
Field’in (2009, s. 675) kabul edilebilir diizey olarak tanimladig: alfa (o) degeri nin
iizerinde bir degerde olup, bu dl¢eklerin oldukga giivenilir sekilde 6l¢timlenmis oldugu
anlasilmaktadir. Giivenilirlik analizinden elde edilen sonucglar, Tablo 3.’de
gosterilmistir.

Tablo 3. Arastirmadaki Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgekler Cronbach’s Onerme Sayist

(Scales) Alpha (N of Items)
Isbas1 Egitim-Genel ,876 16
-Mesleki yeterlilil{k ,809 6
-Kariyer motivasyonu " 815 3
-Egitimci kurulus ) ,687 2
-Egitime iliskin algi” ,796 5
Oz-yeterlilik ,766 9
Calisanin yenilik¢i davranisi ,874 6

’ Isbas1 egitim dlgeginin boyutlarindandir.

6.3. Faktor Analizi

Arastirmanin gecerlilik analizinde Dogrulayici Faktor Analizi (Confirmatory
Factor Analysis- CFA) kullanilmistir. Arastirma modelinde yer alan igbasi egitim
uygulamalar1 (4 boyut), 0z-yeterlilik ve calisanin yenilik¢i davranislar1 dlgeklerinin
analize uygun olup olmadiklarini test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett kiiresellik (Bartlett’s test of sphericity) testi uygulanmistir. Olgeklerde yer alan
degiskenlerin tamaminin faktor ytiklerinin 350 ve lizerindeki gézlem sayisi icin diizey
olarak yeterli kabul edilen ,300’iin lizerinde ( ,371-,863 arasinda) oldugu belirlenmis ve
faktor analizi sonucunda Slgeklerin higbirinden herhangi bir degisken ¢ikarilmamistir
(Kalayci, 2010, s. 330). Arastirmanin 6lc¢eklerini olusturan boyutlarin faktér analizine
iliskin sonuglar1 Tablo 4.’te gdsterilmistir.

Tablo 4. KMO ve Bartlett Testi

KMO Yaklasik Varyans Anlamlilik

Olgekler Degerleri ki-kare(x?) df  Ozdeger % (Sig./p)
Isbas1 Egitim-Genel ,905 5045,754 102 8,982 37,089 ,000
-Mesleki yeterlilik" ,851 1549,368 15 3,125 52,090 ,000
-Kariyer motivasyonu 715 954,610 3 2,191 73,026 ,000
-Egitimci kurulus” ,500 291,013 1 1,525 76,226 ,000
-Egitime iliskin algi” ,821 1206,038 10 2,758 55,165 ,000
Oz-yeterlilik ,909 2624,561 36 4,107 45,637 ,000
Calisanin yenilikei 885 2464525 15 3,704 61,735 000
davranisi

’ Isbas1 egitim dlgeginin boyutlarindandir.
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Ankette yer alan alt1 6l¢egin tamami1 KMO degerleri bakimindan uyumlu, Bartlett
kiiresellik testi sonucu ise ,000 diizeyinde anlamli ¢ikmis olup, bu testin sonucu
orneklemin yeterli oldugunu gostermektedir.

6.4. Korelasyon Analizi

Aragtirma verilerinde yer alan bagimsiz degiskenler olan igbasi egitim
uygulamalarimin boyutlari; mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus,
egitime iliskin alg1 ve 6z-yeterlilik ile bagimli degisken ¢alisanin yenilik¢i davraniglar
arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini test edebilmek icin korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon analizinde goriildigi gibi biitiin bagimsiz degiskenler ile
bagimli degisken arasinda p< ,01 diizeyinde anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Korelasyon katsayilarina bakildiginda isbasi egitim (genel) ve mesleki yeterlilik
arasinda yiiksek diizeyde (r = ,810), mesleki yeterlilik ve egitimci kurulus boyutlar
arasinda ¢ok disiik diizeyde (r = ,390) bir iliski oldugu goriilmiistiir. Aragtirmanin
Olceklerini olusturan boyutlarin korelasyon analizine, ortalama degerlerine ve standart
sapmalarina iligskin sonuglar1 Tablo 5.’te belirtilmistir.

Analizde mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus ve egitime
iliskin alg1 degiskenlerinin isbas1 egitimin (genel) alt boyutu olmasi nedeniyle
aralarindaki korelasyonun yiiksek olmasi normal bir sonu¢ olmakla birlikte bu sonuca
gore soz konusu degiskenlerin isbasi egitim i¢in 6nemli ve onu biitiinleyen unsurlar
oldugunu gostermistir. Ayni1 zamanda Ozyeterlilik ve yenilik¢i davramig arasindaki
korelasyon da (r = ,606; p< ,01) bu degiskenler arasindaki pozitif yonlii iligskiyi ortaya
koymustur. Analizde yer alan diger korelasyon degerleri degiskenlerin aralarinda farkl
diizeylerde anlamli ve pozitif yonlii iligkiler oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmustir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi, Ortalama ve Standart Sapma Sonuclar1

. Std.
Degiskenler  Ort. (M) Spm. 1 2 3 4 5 6 7
Isbas1 egitim
(Goac]) 41709 50619 X
Mesleki 40273 65273 810%* X
yeterlilik
Kariyer 43688 67172 ,728%*% 426%* X
motivasyonu
Egitimci 41763 72216 ,699%* 300%* 482*%* X
kurulus
flggllt’me Skin: 4 0o0a 61777 794%% 305%% 490+ s57+% X
Oz-yeterlilik ~ 4,3094 63991 ,610%* 493%* 480%* 418** 466** X
gemhk@l 41139 65175 S86** S17#% A0T+* 304%% 430%% 606** X
avranig

** p<,01: Korelasyon ,01 diizeyi i¢in anlamhidir (2 tailed)
6.5. Regresyon Analizi

Arastirma modeli iki asamali analizlerden olugmaktadir. Arastirmanin birinci
asamasinda modeldeki bagimsiz degiskenler olan isbasi egitim uygulamalarinin
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boyutlart; mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus, egitime iligkin algi
ve bagimh degisken 0Oz-yeterlilik iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmis ve
sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir. Arastirmada yer alan model iki agsamada test edilmistir.
Modelin birinci asamasinin tiimiiyle istatistiksel olarak her diizeyde anlamli oldugu
(F=140,144; p< ,001) goriilmiis ve regresyon sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir (Bkz.
Tablo 6).

Tablo 6. Regresyon Katsayilar1 Tablosu (Modelin 1. Asamasi)

Bagimsiz > Diizeltilmis Durbin-
Degiskenler p t P R R’ F Watson
Sabit Deger 7,778  ,000 ,375 ,373 140,144 1,938
Mesleki %
Yeterlilik 287 9,637,000
panyer 218%% 6813 000
otivasyonu
Egitimel 094 2850 004
Kurulus
Egitime %
fliskin Alg ,194 5,846  ,000

Bagimli degisken: Oz-yeterlilik
*¥p<,001; *p<,005 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 6’daki sonuglardan 6z-yeterlilik bagimli degiskeninin %37,3 {iniin bagimsiz
degiskenler tarafindan aciklandig1 anlasilmistir. Baska bir ifade ile o6z-yeterlilikteki
degismenin %37,3’1 0Oz-yeterliligi olumlu ve anlamli etkileyen isbast egitim
uygulamalarinin boyutlarindan mesleki yeterlilikteki (= ,287; p< ,001), kariyer
motivasyonundaki (B= ,218; p< ,001), egitimci kurulustaki (B= ,094; p< ,005) ve
egitime iligkin algidaki (B=,194; p<,001) degismeler tarafindan aciklanmaktadir. Tablo
6’daki Durbin-Watson testi degerinin 1,938 olmasi1 modelde otokorelasyon olmadigim
gosterir.

Arastirma modelinin ikinci agsamasinda birinci asamadaki bagimsiz degiskenlere
(mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimeci kurulus, egitime iliskin algi) 6z-
yeterlilik boyutu da eklenerek bagimli degisken c¢alisanin yenilik¢i davranist ilizerinde
etkisinin olup olmadigini incelemek ve gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu
dogrusal regresyon analizi uygulanmastir.

Tablo 7’deki sonucglardan Modelin ikinci asamasinin da tlimiiyle istatistiksel
olarak her diizeyde anlamli oldugu (F=151,075; p< ,001) anlasilmis ve modelin ikinci
asamasi ile ilgili regresyon sonugclari verilmistir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 130 Journal of Business Research-Tiirk



F. Sozbilir 10/1 (2018) 119-142

Tablo 7. Regresyon Katsayilar1 Tablosu (Modelin 2. Asamasi)

Bagimsiz Diizeltilmi Durbin
g B t p R’ S F -
Degiskenler R Watson
Sabit Deger 4189 000 448 445 D ;’07 1,783
Mesleki ,243%*
Yeterlilik * 8,258 000

Karlyer 035 1,141 254
Motivasyonu

Egitimci Kurulus  ,062* 1,989  ,047

Egitime Iliskin 097%% 3060 002
Algi

. skk

Oz-yeterlilik ’393 129’94 ,000

Bagimli degisken: Calisanin Yenilik¢i Davranisi
*Exp<,001; **p<,005; *p<,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 7’deki sonuglardan calisanin yenilik¢i davranist bagimli degiskeninin
%44,5’inin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandig1 anlasilmistir. Bu sonuglara gore,
calisanin yenilik¢i davranisindaki degismenin %44,5’1 isbast egitim uygulamalarinin
boyutlarindan 6z-yeterliligi olumlu ve anlamli etkileyen mesleki yeterlilikteki (= ,243;
p<,001), egitimci kurulustaki (f=,062; p<,05) ve egitime iliskin algidaki (B=,097; p<
,005) degismeler tarafindan aciklanmaktadir. Modelin ikinci asamasinda bagimsiz
degisken kariyer motivasyonunun (B= ,035; p> ,05) calisanin yenilik¢i davranisi
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. B katsayilarini inceledigimizde, ¢alisanin
yenilik¢i davranisini 6z-yeterlilik ve mesleki yeterliligin daha fazla ve olumlu yonde
etkiledigi anlagilmistir. Tablo 8’deki Durbin-Watson testi degerinin 1,783 olmasi
modelde otokorelasyon olmadigini gosterir. Yapilan analizler sonucunda, arastirma
hipotezlerinin kabul veya red edilmelerine iliskin durum Tablo 8’de belirtilmistir.

Tablo 8. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

Arastirmanin Hipotezleri Kabul/Red
Durumu

H;: Mesleki yeterlilik ¢alisanin 6z-yeterliligini olumlu yonde etkiler. Kabul
H,: Kariyer motivasyonu calisanin 6z-yeterliligini olumlu yonde etkiler. Kabul
Hs: Egitimci kurulus ¢alisanin 6z-yeterliligini olumlu yonde etkiler. Kabul
Hy: Egitime iliskin alg1 calisanin 6z-yeterliligini olumlu yonde etkiler. Kabul
Hs: Oz-yeterlilik ¢alisanin yenilik¢i davranisini olumlu yonde etkiler. Kabul
He: Mesleki yeterlilik ¢calisanin yenilik¢i davranigini olumlu yonde etkiler. Kabul
H7: Kariyer motivasyonu calisanin yenilik¢i davranigin1 olumlu yonde Red

etkiler.
Hs: Egitimci kurulus ¢alisanin yenilik¢i davranisini olumlu yonde etkiler. Kabul
Hy: Egitime iliskin alg1 ¢calisanin yenilik¢i davranisini olumlu yonde

etkiler Kabul

Yukaridaki analiz sonuglari dogrultusunda olusturulan arastirma modeli Sekil
2’de gosterilmistir.
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Mesleki
Yeterlilik

,243%*

H6

,035

Kariyer
Motivasyonu

R’= 445
Calisanin
Yenilikgi

R%*= 373

Oz-yeterlilik H5

Davranisi
H3
Egitimci 4

| 7GR I }_I H8

,062%*

Egitime [liskin

Algi HO

,097%*

*Exp<,001; **p<,005; *p<,05 diizeyinde anlamlidir.
Sekil 2. Arastirmanin modeli
6. Sonuc¢

Bu calismanin amaci, isbasi egitim uygulamalarinin boyutlari; mesleki yeterlilik,
kariyer motivasyonu, egitimci kurulus, egitime iliskin alg1 ve 6z-yeterlilik ile ¢alisanin
yenilik¢i davraniglart tizerindeki etkisinin 6l¢iilmesidir. Bu ¢alisma kapsaminda sanayi
bakimindan Tiirkiye’nin en gelismis, orta diizeyde gelismis ve az gelismis illerinden
sirastyla Istanbul, Kahramanmaras ve Artvin’de Tiirkiye Is Kurumu destegiyle isbas
egitim alan bireylere anket uygulamasi yapilmistir. Bulgular, mesleki yeterliligin,
egitimci kurulus, egitime iliskin alginin 6z-yeterlilik ve ¢alisanin yenilik¢i davranisi
iizerinde olumlu ve anlamli etkisinin oldugunu; kariyer motivasyonunun ise sadece 0z-
yeterlilik iizerinde olumlu ve anlamli etkisinin oldugunu, c¢alisanin yenilik¢i davranis
iizerinde ise anlamli bir etkisinin bulunmadigin1 gostermektedir.

Isbas1 egitim uygulamalarinin degerlendirilmesinde bireyin sahip oldugu mesleki
yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus ve egitime iligskin algis1 6lciit olarak
almmistir. Mesleki yeterlilik arastirmada ele alinan isbasi egitim uygulamalarinin
boyutlarindan birincisidir. Mesleki yeterlilik; katilimcinin egitimini aldig1 meslegi genis
capl icra etmesi, yetene8ine giivenmesi ve bu meslegi yapmak icin gerekli/yeterli
deneyime, bilgiye, beceriye ve yeterlige sahip olmasinin yani sira bu meslekte ¢irak
yetistirebilecek diizeyde birikim sahibi olmasidir. Mesleki yeterliligin 6z-yeterliligin
iizerinde olumlu etkisi oldugu calismanin hipotezlerinden biridir (H;). Yapilan analizler
sonucunda, mesleki yeterliligin 6z-yeterlilik tizerinde olumlu ve anlamh etkisi oldugu
gorlilmiistiir. Calisanlarin bir meslegi isin basinda 6grenmelerinin, bu meslegi her
yoOniiyle yapmalarinin, meslekte kazandiklar1 bilgi, birikim ve becerilerin onlarin 6z-
yeterliliklerini artirdig1 belirlenmistir.

Kariyer motivasyonunun 6z-yeterlilik lizerinde olumlu etkisi oldugu ¢alismanin
ikinci hipotezidir (H). Isbasi egitim uygulamalarimin ikinci boyutu olan kariyer
motivasyonu; ¢alisanin egitim aldigi meslekle ilgili islerde ¢alismasinin ve meslekte
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uzmanligin1 artirmasinin kendisi i¢in profesyonellik bakimindan avantajli oldugu
algisidir. Ayni1 zamanda, kariyer motivasyonu c¢alisanin egitimini aldigi meslekteki
deneyiminin kendisine itibar kazandirdigi diisiincesine bagli olarak gelisir. Bu
arastirmada kariyer motivasyonunun 6z-yeterliligi artirdig: anlasilmistir.

Isbas1 egitimi veren egitimci kurulus, arastirmada ele alinan isbasi egitim
uygulamalar1 boyutlarinin tigiinciisiidiir. Aragtirmadaki ¢erceveye gore egitimcei kurulus,
calisanlarin isbasinda egitim aldiklari, personelin mesleki alaninda nitelik ve uzmanlik
acisindan gelismeleri takip etmesinin desteklendigi ve sektorde rekabetci avantaja sahip
kurulustur. Egitimci kurulusun 6z-yeterlilik tizerinde olumlu etkisi oldugu ¢alismanin
hipotezlerinden biridir (H;). Bu alanda daha once Axtell ve Parker (2003, s. 127)
tarafindan yapilan calismada egitimci kurulusun Oz-yeterlilik iizerinde olumlu ve
anlaml etkisi oldugu sonucu ¢ikmistir. Bu calismada da Axtell ve Parker’in (2003, s.
127) ulastig1 sonuca paralel olarak egitimei kurulusun 6z-yeterlilik tizerinde olumlu ve
anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin isbast egitim aldiklar1 kurulusun
rekabetci avantaj sahibi olmasi, personelini mesleki acidan nitelik ve uzmanlik
kazanmasini saglamasi, bu amagcla egitim verdigi ¢alisanlarina gelismeleri takip etmeleri
ve kendilerini yenilemeleri i¢in destek vermesi c¢alisanlarinin  6z-yeterliligini
artirmaktadir.

Isbas1 egitime iliskin alginin 6z-yeterlilik iizerinde olumlu etkisinin oldugu
calismanin dordiincii hipotezidir (H,). Isbasi egitim uygulamalarinin dordiincii boyutu
olan egitime iliskin algi; is basi egitim silirecinde katilimcilara meslegi yapmak i¢in
kullanilmas1 gereken biitlin arag, gere¢ ve kaynaklar saglandigi, meslegi ¢ok iyi bilen
egiticiler tarafindan meslegin biitiin inceliklerini ve kaynaklar1 etkin (daha az maliyetle
daha yiiksek deger iiretme) kullanmayr kapsayan etkin ve uygulamali bir egitimin
verildigine iliskin algidir. Literatiirde isbas1 egitime iligskin alginin 6z-yeterlilik tizerinde
olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasan arastirma (Tai, 2006) olmakla
birlikte, yine bu baglamda anlamli bir etkinin olmadigr (Gist, 1989) sonucu da
almmistir. Bu ¢alismada da Tai’nin (2006) ulastig1 sonucu destekler nitelikte egitime
iligkin algmin 0Oz-yeterlilik iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu sonucu
bulunmustur. Arastirmanin sonuglarina gore, igbasi egitimde egitim goren calisanlara
meslegi yaparken kullanilmasi biitiin arag gereglerin saglanmasi ve nasil kullanilmasi
gerektiginin, meslegin biitlin inceliklerini ve kaynaklar1 etkin kullanma y&ntemlerinin
meslegi cok iyi bilen egiticiler tarafindan verilmesi bu egitimi alan ¢alisanlarin 6z-
yeterliligini gelistirdigi ortaya ¢ikmuistir.

Oz-yeterliligin calisanin yenilik¢i davranis1 iizerinde olumlu etkisi oldugu
calismanin besinci hipotezidir (Hs). Oz-yeterlilik; bireyin yeterince ¢alismasi
durumunda zor sorunlar1 ¢ozebilecegine, hedefe yogunlasirsa amacina ulasabilecegine,
yetenegi, becerisi ve sogukkanliligr ile biitiin gii¢liiklerin iistesinden gelebilecegine olan
inancini ifade eder. Bu alanda daha Once yapilan bazi arastirmalarda 6z-yeterliligin
calisanin yenilik¢i davranisi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir (Hsiao ve dig., 2011, s. 35; Hsu ve dig., 2011, s. 258; Li ve dig., 2016). Bu
caligmada da 6z-yeterliligin ¢alisanin yenilik¢i davranisi tizerinde olumlu ve anlamli bir
etkisi oldugu sonucu bulunmustur. Modelde yer alan diger degiskenlere gore calisanin
yenilik¢i davramisindaki degisimi en yliksek degerde (B= ,399; p< ,001) etkileyen
degiskenin 6z-yeterlilik oldugu belirlenmistir. Hsiao vd. (2011, s. 35) ve Hsu vd. (2011,
s. 258) tarafindan yapilan alan arastirmalarinin sonuglarinin da bu aragtirmanin
sonucunu destekledigi belirlenmistir. Calisanin yenilik¢i davranisini, onun kendi i¢

Isletme Arastirmalart Dergisi 133 Journal of Business Research-Tiirk



F. Sozbilir 10/1 (2018) 119-142

dinamikleriyle zorluklarin {istesinden gelecegine ve kararlilikla amaclarina ulasacagina
olan ozgiiveni gelistirmektedir. Buna gore, ¢calisanin yenilik¢i davranisini tesvik etmek
isteyen organizasyonlar onlarin 6z-yeterliligini artiric1 politikalar izlemelidir.

Mesleki yeterliligin ¢alisanin yenilik¢i davranisi tizerinde olumlu etkisi oldugu
caligmanin altinc1 hipotezidir (Hg). Calisanin yenilik¢i davranisi; isyerinde meslegi ile
ilgili yeni teknik ve yontemleri arastirmasi, yaratici fikirler gelistirmesi, yeni fikirlerini
denemesi ve yeni fikirlerini uygulamak ve gelistirmek i¢in gerekli kaynaklari bulmak
icin caba gostermesi seklinde ortaya cikar (Scott ve Bruce, 1994). Mesleki yeterliligin
calisanin yenilik¢i davranisi lizerinde olumlu etkisi oldugu bu alanda daha 6nce yapilan
arastirmalarda belirlenmistir (Axtell ve dig., 2000; Knol ve Linge, 2009, s. 368). Bu
caligmada da Axtell vd. (2000, s. 368) ve Knol ve Linge (2009) tarafindan elde edilen
sonuca paralel bir sekilde mesleki yeterliligin ¢alisanin yenilik¢i davranisi lizerinde
olumlu etkisi olduguna dair anlaml1 bir sonu¢ bulunmustur.

Kariyer motivasyonunun calisanin yenilik¢i davranisi iizerinde olumlu etkisi
oldugu calismanin yedinci hipotezidir (H;). Calisanin egitim aldig1 meslekte kendini
gelistirmesinin  ve kariyerine iligkin sahip oldugu motivasyon calisanin yenilikg¢i
davranigin1 gelistirmesi ve 1ilgili islerde c¢alismasinin ve meslekte uzmanligini
artirmasinin kendisi i¢in profesyonellik bakimindan avantajli oldugu algisidir. Bysted
ve Jespersen’in (2014) yaptiklar1 arastirmada kariyer motivasyonunun c¢alisanin
yenilik¢i davranist lizerinde olumlu etkisi oldugu bulgusuna ulasmislardir. Ancak bu
caligmada kariyer motivasyonunun calisanin yenilik¢i davranisi lizerinde bir etkisi
olduguna dair anlamli sonu¢ bulunmamistir. Arastirma kapsaminda yer alan igbasi
egitim katilimcilarimin bir kismu ile yapilan yiiz ylize goriigmelerde katilimcilarin
bulunduklar1 isyerinin kadrolu veya siirekli isgoreni olmadiklarindan, egitimin bitimi ile
birlikte isten ¢ikarilacaklari diisiincesinin kariyer motivasyonlarini olumsuz etkiledigi
izlenimi alinmistir. Ayrica, isbasi egitimi alan katilimcilarin genellikle isyerlerinde
kendilerinin asli isgdéren olarak degil de kisa siireli ucuz istthdam olarak gorildiigi
algis1 olumsuz sonuca katki saglamistir. Buna karsin igyerlerinin 6nceden calistirmakta
oldugu isgorenlerinin mesleki becerilerini yenilemeleri ve gelistirmeleri amaciyla sonug
odaklr igbast egitim aldiklar1 algisinin olugsmast durumunda kariyer motivasyonunun
artmast ve yenilik¢i davranislar: olumlu etkilemesi beklenebilir.

Isbas1 egitim uygulamalarmm boyutlarindan egitimei  kurulusun calisanin
yenilik¢i davranisi lizerinde olumlu etkisi oldugu c¢alismanin sekizinci hipotezidir (Hg).
Arastirmada elde edilen egitimci kurulusun calisanin yenilik¢i davranist iizerinde
olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu bulgusuna ulasilmistir. isbas1 egitimin verildigi
egitimci kurulusta personelin mesleki alaninda nitelik ve uzmanlik agisindan gelismeleri
takip etmesine firsat verilmesi ve bu bakimdan desteklenmesi, ayn1 zamanda egitimci
kurulusun kurulus sektorde rekabetci avantaja sahip olmasimin sagladigi motivasyon
calisam1 yenilik¢i davranmaya yoOneltir. Organizasyonlar calisanlarma isbasi egitim
verirken belirtilen faktorleri dikkate almalidir.

Egitime iligkin alginin ¢alisanin yenilik¢i davranisi iizerinde olumlu etkisi oldugu
caligmanin dokuzuncu ve son hipotezidir (Hy). Analiz sonucunda kariyer
motivasyonunun ¢alisanin yenilik¢i davranisi {izerinde olumlu ve anlamli bir etkisi
oldugu gorilmiistir. Calisanin meslegin uzmanlarindan etkin ve meslegin biitiin
inceliklerini igeren bir uygulamali egitim alarak yaptig1 meslekte yenilik¢i bir is anlayis
sergilemesi organizasyonlar i¢in yasamsal bir 6nem tasimaktadir.
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Calisma kapsaminda su Onerilerde bulunulmustur: isbasinda egitimin boyutlari
olan mesleki yeterlilik, kariyer motivasyonu, egitimci kurulus ve egitime iliskin alginin
calisanin Oz-yeterliligini artiran; ayrica mesleki yeterlilik, egitimci kurulus, egitime
iliskin alg1 ve 0z-yeterliligin calisanin yenilik¢i davranislarini artiran faktorler olmasi
dolayisiyla organizasyonlar s6z konusu unsurlara gereken 1ilgi ve Onemi
gostermelidirler.

Bu arastirma, Tiirkiye’de endiistriyel bakimdan gelismis Istanbul, orta diizeyde
gelismis Kahramanmaras ve az gelismis Artvin illerinde Tiirkiye Is Kurumu tarafindan
organize edilen isbasi egitim programlarinda egitim alan katilimcilar iizerinde
yapilmistir. Sonuclarin, yalniz incelenen bu illerdeki isbasi egitim alanlar1 bagladigi,
diger illere genellenemeyecegi bilinmelidir. Bu alanda bundan sonra yapilacak
caligmalarin sonuglarinin Tiirkiye genelini temsil edecek diizeyde daha genis katilimli,
oz-yeterlilik ve ¢alisanin yenilik¢i davranis performansinin da nicel verilerle 6l¢iildiigii,
farkli sektorlerde faaliyet gosteren biiylik firmalar ve kurumlarda yapilmasi yararh
olacaktir.
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Extensive Summary
Introduction

On-the-job training is practical aspects of vocational training and source of tacit
knowledge that it has strategic nature. On-the-job training is a process that edificated
vocational knowledge and upskills by practicing required by the job. On-the job training
has different methods, including job instruction technique, job rotation, coaching and
most importantly apprenticeship training (Alipour et al., 2009: 65). It is a fact that the
effort shown by practicing in a field develops learning, knowledge and ability, it is also
known that self-efficacy and skill increases as this development is perceived by the
learners (Giilbahar et al., 2012: 304).

Self-efficacy perception is defined as “the beliefs in one's capabilities to organize
and execute the courses of action required to manage prospective situations” (Bandura,
1995: 2). When employees’ self-efficacy is high, these individuals may also make more
efforts to overcome challenges (Hsu et al., 2011: 260). In addition, self-efficacy
provides motivational support for working of individuals.

Innovative behavior is one of the most important factors in gaining competitive
advantage. Carmeli et al. (2006: 78) defined innovative behavior as “a multiple-stage
process in which an individual recognizes a problem for which she or he generates new
(novel or adopted) ideas and solutions, works to promote and build support for them,
and produces an applicable prototype or model for the use and benefit of the
organization or parts within it.” Employees’ innovative behavior is an important human
capital that contributes to a firm’s competitive advantage owing to the understanding
that innovation and the successful implementation of generating innovative ideas at a
workplace (Zhou and George, 2001: 682; Hsu et al., 2011: 258). Vocational adequacy,
motivation, self-efficacy (Chang, 2016: 260; Mékikangas ve Kinnunen 2003: 539) and
innovation are the main factors to succeed in a profession (Hsu et al., 2011: 260). In
other words, employees need knowledge and skill in the practice of the profession, self-
efficacy to overcome difficulties, innovative behavior for sustainable competitive
advantage.

Method

Participants of the study consists of 454 women (48.4%) and 484 men (56.6%),
938 trainees/apprentices in total. In this study; Demographic Information Form (DIF),
The Work Practice Questionnaire (WPQ), Generalized Self-Efficacy Scale (GSE),
Employee Service Innovation Behavior (ESIB) were used to determine of variables
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levels. Data of this research were obtained by the researcher from the voluntary trainees
who working in Istanbul (developed city), Kahramanmaras (developing city) and Artvin
(undeveloped city) during the period of March and October 2016. Confirmative factor,
reliability, correlations analyses and two-step multiple linear regression analysis were
performed for the self-efficacy and innovative behavior predictability of trainees by
using SPSS 22 version on data analysis.

Findings (Results)

The data regarding the demographic results of the trainees were evaluated through
frequency and percent values. Descriptive statistics based on the gender, age, education, how
long time look for job, what kind of vocational training having, and duration of vocational training
of the study sample. As a result, 47.3% of the participants are between 21 and 25 years old
and 26.1% of the participants are between 26 and 30 years old. 29.1% of participants are
high school graduates and 49.5% of the participants have associate and bachelor degree
from universities. 54.4% of them participated in six-month courses, and 62.2% of
participants looked for a job in less than six months. 62.2% of participants have trained
to be call centre personnel.

Reliability and confirmatory factor analysis (CFA) were performed to test the
internal consistency reliability and validity of the scales used in the study. Cronbach’s
alpha and factor loadings of variables were determined above the acceptable level.
Then, correlation analysis was performed and the strongest correlation was determined
between on-the-job training (overall) and vocational adequacy (» =.810, p <.01).

Self-efficacy was predicted significantly by the vocational adequacy, career
motivation, trainer organization and perception of training which sub-dimensions of on-
the-job training variable on the first step and 37,3% of variance was explained (F=
144.144, p<.001; R?>=.375, Adjusted R?>=.373). All of the sub-dimensions of on-the-job
training variable have significantly and positively impact on self-efficacy (6= .287, p<
01; p= 218, p<.01; p=.094, p< .01; p=.194, p< .01, respectively).

On the second step, self-efficacy was added as independent variable to the sub-
dimensions of on-the-job training. Innovative behavior was predicted as dependent
variable and so explained total variance became 44,5% (F= 151,075 p<.001; R*=.448,
Adjusted R?=.445). Sub-dimensions of on-the-job training (vocational adequacy, trainer
organization, and perception of training), except career motivation, variable have
significantly and positively impact on innovative behavior (f= .243, p< .001; p= .062,
p<.05; p=.097, respectively). Also, self-efficacy has significantly and positively impact
on innovative behavior (f= .399, p< .001). One of the sub-dimensions of on-the-job
training, career motivation has not significantly impact on innovative behavior (p> .05).

Conclusion and Discussion

According to findings obtained by the research, it is accepted that sub-dimensions
of on-the-job training, except career motivation, variable have significant relations with
self-efficacy. Also, on-the-job training sub-dimensions and self-efficacy have
significant relations with innovative behavior. Moreover, it is observed that sub-
dimensions of on-the-job training (except career motivation) have significant
contributions on explaining self-efficacy, at the same time each one of vocational
adequacy, trainer organization and perception of training and self-efficacy have
significant contributions on explaining innovative behavior. Considering these findings,
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it is observed that on-the-job training may be important factors for enhancing self-
efficacy. Thereafter both on-the-job training and self-efficacy may have significant
contributions to improve innovative behavior. An employee has vocational competency,
positive perception of training and trainer organization, and self-efficacy provides more
significant contributions to the company by acting more innovative, so they make more
important contributions to the firm.
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