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OZET

Bu arastirma Insan Kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarinin ve orgiitsel
iklimin firma yenilikgilik diizeyi lizerine etkilerinin arastirilmasi amaciyla yapilmastir.
Aragtirma Amerika’da egitim kurumlarinda 546 calisana ve Tiirkiye’de Bankacilik
sektdriinde 351 calisana yonelik yapilmistir. Ik olarak 1KY ydnetimi uygulamalari
incelenmis ve yedi faktor belirlenmistir. Bunlar; i)davranis ve tutumlar (ise alma-
secme) 1i) ekip calismasi iii) profesyonel gelisim ve egitim iv)yazili politikalar ve
dokiimantasyon v) c¢apraz fonksiyonel egitim vi) performans degerleme ve
odiillendirme vii) geribildirim (feedback) degiskenleri ile incelenmistir. ikinci olarak
organizasyonel iklim incelenmis ve bes faktor belirlenmistir. Bunlar; i) yonetimin
yenilikleri desteklemesi ii) i yiikii diizeyi iii) organizasyonel engellerin diizeyi iv)
calisanlar arast uyum ve v) kurumsal etik degiskenleri ile incelenmistir. Arastirmada
elde edilen bulgular, IKY uygulamalarinin ve organizasyonel iklimin, organizasyonel

yenilik¢iligi olumlu etkiledigi yoniindedir.

Arastirmada anket yontemi kullanilmigtir. Toplanan veriler SPSS for
Windows 14 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri analiz etmek i¢in faktor
analizi, KMO ve Barlett’s analizi, giivenilirlik analizi (Cronbach alphas), korelasyon
analizi, hipotez testleri icin hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Ayrica
tanimlayict istatistikler icin degiskenlerin ortalamalari ve standart sapmalar1 da

calismada gosterilmistir.

Yoneticiler organizasyonlarinin yenilik¢ilik diizeyini artirmak istiyorlarsa

sliphesiz suretle tiim organizasyonel karar ve uygulamalarina dikkat etmelidirler.



Ancak bu arastirmaninda gosterdigi gibi takim c¢alismalarmin etkinlestirilmesi,
profesyonel gelisim ve egitim ¢abalarinin yayginlastirilmasi, adil bir performans
degerlemesi sonucunda yeterli bir odiillendirme sistemi gelistirmesi, yenikei
faaliyetleri desteklenmesinin ve c¢alisanlariin  bir uyum igerisinde olmasi

organizasyonel yeniligilik diizeyinin artirilmasi agisindan gereklidir.



SUMMARY

This study aims to explore the influence of Human Resource Management
(HRM) activities and organizational climate on corporate innovativeness The data
collected through interviews from 546 employees in US and 351 employees Turkey.
The study first examines the relative influence of seven HRM activities of i) behavior
and attitudes (in recruitment and selection) ii) teamwork iii) extensive training, iv)
written policies, (v) training in multiple functions vi) performance appraisal and
incentives, vii) feedback on innovativeness level. Secondly, the influence of five
factors relating to organizational climate are examined. The second group factors are
i) support for innovation, ii) workload pressure, iii) cohesion, iv) organizational
boundaries and v) organizational ethics. The paper presents the influence of the two
groups of factors on corporate innovativeness level.

Survey method was used in the study. Collected information was analyzed
with SPSS for Windows 14 software. To analyze the data such quantitative methods
as factor analysis, KMO and Bartlett’s Test, reliability analysis (Cronbach alpha),
correlation analysis, hypothesis tests for hierarchical regression analysis. In addition,
as descriptive statistics variable averages and standard deviations were included in

the study.

Organizations’ managers that strive to improve level of innovation, no doubt
should review all their organizational decision-making and activities. However, as
the results of this study also suggest, for organizational level of innovation to grow it
is important to foster teamwork and harmony among co-workers, increase
professional development and education activities, and develop incentives system

based on a transparent and fair performance evaluation scheme.
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1.GIRIS

Pek ¢ok arastirma organizasyonlarin sahip oldugu insan sermayesinin, dnemli
bir rekabet avantaji kaynagi oldugunu gostermistir (Huselid, 1995; Wood and de
Menezes, 1998; Gutrie 2001). Organizasyonlarin sahip oldugu insan kaynaginin
yeterliligi ve nitelikleri, giliniimiiz organizasyonlarmin yenilik¢ilik diizeylerinin
artirllmasinda  6nemli bir islev gormektedir. Yenilik¢ilik diizeyini artiran
organizasyonlar, ¢evresel degisimlere ve 6zellikle miisteri ihtiyaglarindaki degisimlere
daha kolay uyum gosterme imkani elde edebilmektedir. Bu nedenle bir ¢ok
organizasyon yenilik¢ilik diizeyini artirmaya gayret etmektedir. insan kaynaklarmin
nitelikleri, her organizasyon i¢in dnemlidir. Ancak hizmetlerin soyutluk, biitiinsellik,
heterojenlik ve dayaniksizlik 6zellikleri nedeniyle hizmet organizasyonlarinda insan
kaynaginin nitelikleri daha biiylik 6nem kazanmaktadir (Parasuraman ve digerleri,
1985; Koc, 2006). insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin “insan” ydnetme, yoneltme,
gelistirme, yetistirme gibi gorevleri vardir. Bir organizasyonda insan kaynagini basaril
bir sekilde yonetmek icin, pek ¢cok uygulama gergeklestirilmektedir. Bu uygulamalar;
insan kaynagim kendi nitelik ve beklentilerine uygun bir iste calistirmak, c¢alisanlari
egitmek, zorunlu hallerde calisanlarin kendi alani disindaki isleri de yapabilme
becerisini kazandirmak, organizasyonun imkanlar1 Olgiisiinde c¢alisanlarin  hayat
standardin1 devam ettirecek iicretler vermek, calisanlarin performansini objektif olarak
degerlendirmek, calisan basarisin1 yeterince ddiillendirmek, isyeri uygulamalarmi ilkeli
olarak ger¢eklestirmektir. Organizasyonlar bu uygulamalar1 gerceklestirirken, Orgiit
icerisinde olusan “iklim”ide olumlu bir sekilde yonetmelidir. Orgiit iklimi,
organizasyonun faaliyetlerinde biiyiik etkiye sahiptir. Olumlu bir 6rgiit ikliminin, insan

kaynaklar1 uygulamalarinin sonuglarini da olumlu etkilemesi beklenir.



Literatiir arastinldiginda 1KY uygulamalarmin yenilikcilik {izerine etkisini
inceleyen az sayida arastirmaya rastlanmaktadir(Chen and Huang 2009). Laursen and
Foss (2003)’e gore organizasyonlar yiiksek performansl IKY’yi benimsemeli, ¢iinkii
bu uygulamalar merkezilesmeyi 6nler ve lokal seviyede problem ¢ézebilmeyi saglar.
Bu da organizasyondaki yonetim kademesinin zaman kaybin1 onler. Son olarak
Shipton et al. (2006) yeniligi 2 kisima ayirir: birincisi “kesfetmek™ ya da” yaratici
fikir iretilmesi’dir ve bu siirecte calisanlar risk alabilmeli, deneysel calismalar
yapabilmeli ve esnek olabilmelidir. ikincisi ise calisanlar, her tiirlii calismalarina ve
fikirlerine kiymet verilen bir ortamda g¢alismalidir. Bu yiizden, Shipton et al.
(2005,2006)’e gore yenilikgilik tesvik edilmelidir ve IKY farkli yenilik siireclerini
desteklemelidir. Bu IKY uygulamalar1 galisanlar1 motive edebilmeli ve yeni fikirler
ortaya ¢ikarmalarina imkan saglayabilmelidir. Eger yaraticilik tesvik edilirse,
bireyler  kendilerini  yaraticiliktan ~ engelleyen  bosluklardan  kurtulmusg
olacaklardir(Song, Almeida and Wu 2003). Degisimin ve yenilik¢iligin temel

kaynag1 Insan unsurudur.

2 INSAN KAYNAKLARI  YONETIMI

UYGULAMALARI

Organizasyonlarin yetenekli ve yetkin ¢alisanlara sahip olmasi onlar i¢in en
onemli sermayedir. Bu husus insan sermayesinin organizasyonun sahip oldugu diger

kaynaklar1 etkilemesi ve sekillendirebilmesinden ve aym1 zamanda onlardan



etkilenebilmesinden ileri gelir. Uretim faktorlerine bigimlendirebilme, bunlari
kontrol ve koordine edebilme ancak insan kaynaginin sahip oldugu bir niteliktir.
Insan kaynaklar1 sayesinde organizasyonlarin amaglarin1 gerceklestirip istedikleri
sonuglara ulasabilirler (Huselid, 1995). Dolayisiyla organizasyonlarin sahip olduklari
insan kaynagi diizeyi, onlarin en 6nemli sermayesi ve yatirim yapilmasi gereken

varliklaridir.

Is dizaym goz &niinde bulunduruldugunda yapilan arastirmalar, calisanlarin
yeni fikirler ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in onlara baz1 zaman bosluklarinin taninmasi ve
onlarin belirsizlik ve toleransla calisabilecekleri isler tasarlamasina izin verilmesi
gerektigini desteklemislerdir(Schuler and Jackson 1987). Boylece, yapilan isler is
zenginligini(Kanter 1985; Tushman ve Nadler 1986; Kydd ve Oppenheim 1990), is
taniminda esnekligi (Tushman ve Nadler 1986), otonomiyi (Kanter 1985; Tushman
and Nadler 1986; Axtell, Holman,Unsworth, Wall ve Waterson 2000), c¢alisan
katilimin1 (Cummings 1965; Schuler ve Jackson 1987), kusursuz iletisimi (Albertini

ve Butler 1995; Cummings 1965) tesvik edecektir.

Calisanlarinin ~ yeniliklere  yonelik  diislincelerine ~ 6nem  veren
organizasyonlarin pazardaki basarilarinin 6nemli Ol¢lide digerlerinden ayristig
belirtilmistir(McAdam et al. 2004). Organizasyondaki tim c¢alisanlar yenilige agik,
yetenekli ve donanimli ise yeniligin ve yenilik¢i diisiincenin siirekli ortaya g¢ikacagi
sOylenebilir(Laursen and Foss 2003; Shipton, Fay, West, Patterson and Birdi
2006;Chen and Huang 2009)Bununla birlikte yenilik¢ilik diizeyini arttirmak isteyen

organizasyonlar calisanlarinin moral motivasyon diizeylerini artirmali, bilgilerini



paylasmalar1 i¢in onlara uygun ortami olusturmalidirlar(Kang, Morris and Snell,

2007).

2.1. Ise Alma ve Personel Secme

Insan kaynaklari yonetiminde ilk onemli islev ise alma ve segcme
uygulamasidir. Organizasyonun ihtiyag duydugu yeteneklerin organizasyona
kazandirilmasi, diger bir deyisle dogru kisiyi dogru isle bulusturmas: gereklidir. Bu
sayede organizasyonlar verimli ve etkin c¢aligabilir, maliyetlerini azaltma imkani
bulabilirler. Burada yapilacak dogru se¢im ve dogru is pozisyonuna yerlestirme
uygulamasi 6nmeli bir basar1 olacaktir. Bu sayede de calisanlardan en {istiin
performans elde etme imkani artirilirken, ¢alisanlarada potansiyellerini ortaya
c¢ikarabilme firsat1 saglanabilir. Bu etkinlik, organizasyonlarin rekabet giiclinii artiran
onemli bir islev haline doniigebilir. Organizasyonlarin rekabet giicii ¢ogunlukla
yaptiklar1 yeniliklerden ve yeni {iriin-hizmet gelistirmelerinden kaynaklanir. IK
uygulamalar1 agisindan nitelikli  ve yetkin calisanlarin  organizasyonlara
kazandirilmasinin yenilik¢ilik diizeyini olumlu etkileyecegi bazi arastirmalarda
belirtilmistir (Gémez-Mejia et al., 2004; Miles & Snow, 1984; Olian & Rynes, 1984;
Schuler & Jackson, 1987, Sonnenfield & Peiperl, 1988; Brockbank, 1999; Atuhaena-
Gima, 1996).Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 1: IK yénetiminde ise alma ve secme yontemi uygulamalari,

organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Ancak diger bazi arastirmalardada boyle bir etkinin olmadigi belirtilmistir

(Raghuram & Arvey, 1994).Organizasyonlarin ise alim siire¢ ve kararlarinda



yetenekli ¢alisanlar1 segmedeki basaris1 (Gupta and Singhal 1993) ileorgiit kiiltiiriine
uyumu saglayan g¢alisanlarin bulunmasi onlarin yenilikgilige agik, kendine giiveni

olan, risk alabilen ve katilimc1 ¢alisanlara sahip olmalarini saglar.

2.2. Takim Calismasi

Takim; ortak bir amaca ulagmak icin birlikte calisan, birbirini tamamlayan
yeteneklere sahip, bireysel ve miisterek sorumluluklar alan, aralarinda yiiksek
diizeyde etkilesim olan g¢ogunlukla az sayida kisiden olusan organizasyonel bir
birimdir(Ogiit¢ii, 2005). Takimlar farkl1 yeteneklerle farkli bakis acilarinin bir araya
getirildigi  yapilardir(Paulus,  2000;  Keller, 2001; West ve  Hirst,
2003).0Organizasyonlarin bir takim olarak hareket etmesi ve galismasi énemli bir
kazanimdir. Organizasyonlardaki projelerin gerceklestirilmesi yada problemlerin
¢oziimiinde takimlar sik¢a kullanilmaktadir. Cogunluklaorganizasyonla 1ilgili
diizenlemelerde, bdliimleraras: iligkileri diizenlemesinde ve sorun gidermede
takimlar olusturmak suretiyle calisanlarin problem c¢ozme siirecine katilimi
saglanmaktadir. Takimlar yerine getirecekleri gorevin veya c¢oziilecek sorunun
niteligine gore olusturulurlar. Bu ag¢idan bakildiginda IK departmanlarmin en énemli
islevlerinden biriside organizasyonun takim Kkiiltiirlinlin ve takim bilincinin

olusturulmasidir.

Takimlar amaglarina gore farkli bigcimlerde olusturulabilir. Bu takim
tiirleri;Problem Coézme Takimlari, Kendi Kendini Yoneten Takimlar ve Capraz

Fonksiyonel Takimlardir (Robbins, 1998: 287-289).Problem C6zme Takimlari, daha



cok kiiclik gruplardan olusan,genelde birimler i¢cinde verimliligi artirma ve c¢alisma
ortamini1 diizenleme gibi konularda calismalar yaparlar. Bu takimlarda yer alan
calisanlar fikir aligverisinde bulunur,problemlerin ¢o6ziilmesi i¢in galisirlar.Kendi
Kendini Yoneten Takimlar, yapacaklar1 islerle ilgili karar yetkisi verilen ve elde
ettikleri sonuclari denetleyen takimlardir. Capraz Fonksiyonel Takimlar, aym
hiyerarsik diizeyde olup farkli birimlerde c¢alisan isgorenler tarafindan olusturulur.
Genelde farkli yetenek ve bilginin gerekli oldugu bir proje etrafinda veya ortak
problemlerin ¢oziim siirecinde kurulur.Takim {yeleri yaptiklar1 ¢aligmalarla ilgili

hem calistiklar1 departmana hem de kendi takimlarina rapor verir.

Takimlar ve projeye dayali isler, calisan yenilikgililgini destekleyen ve
gelistiren merkezi organizasyonel mekanizmalardan birisi olarak goriiliir (Anderson
ve digerleri, 2004).Takim bilincinin organizasyona hakim olmasi; birimlerarsi
iletisimin artmasina, suni engellerin ortadan kalkmasina, problem ¢ézme kalitesinin
artmasina, is siirecleri iizerindeki hakimiyetin artmasina, c¢alisan potansiyelinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum organizasyonlar1 daha yaratici ve
yenilik¢i kilmaktadir. Takim calismalarinin yenilikg¢ilik diizeyini olumlu sekilde
etkiledigini belirten 6nemli sayida arastirma mevcuttur (Eisenhardt & Tabrizi, 1995;
Laursen, 2002). Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 2: IK yonetiminintakim c¢alismast uygulamalari, organizasyonel

venilik¢ilik iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Takimlarin kullanilmasinin yenilikgiligin gelistirilmesinde 6nemli bir isleve
sahip olmasinin nedeni yenilikg¢iligin gelisiminde bireysel olarak bagartya ulagmanin

zorlugundan ileri gelmesidir(Van de Ven et al. 1999).Ancak organizasyonlarin



takimlardan yenilik¢ilik agisindan verim alabilmesinin bu takimlarin otonomi
ihtiyacini1 karsilayabilmesi (Clark ve Wheelwright 1993; Stoker, Looise, Fisscher ve
De Jong 2001) ve bireyler aras1 disiplini (e.g. Kanter 1985; Gupta and Singhal 1993;
Henke, Krachenberg and Lyons 1993; Brown ve Eisenhard 1995; Beatty ve Schneier
1997; Sheppeck ve Militello 2000) muhafaza etmesine baghdir. Organizasyonlarda
takimlarin meydana getirilmesi, yenilik¢iligin gelisiminde onemli bir IKY

uygulamasidir.

2.3. Profesyonel Gelisim ve Egitim Uygulamalar:

Egitim faaliyetleri ile organizasyonlar amaglarini gerceklestirmek hususunda
onemli kazanimlar elde ederler. Organizasyonda yiiksek performans, yenilikgilik ve
yaraticilik igin ¢alisanlarin  egitimi zaruridir. Egitim ¢alismalar1 vasitasiyla
organizasyonlarin kazanimlarindan bazilarisunlardir: karar verme ve sorun ¢ézme
kapasitesinin artigi, iretimin miktar ve Kkalitesini yiikselmesi, maliyetlerin
diisiiriilmesi, organizasyonel degisimin saglanmasi, yenilik¢ilik diizeyinin
yiikselmesi ve organizasyon gelirlerinin artmasidir. Profesyonel gelisim ve egitim
faaliyetleri ile ¢alisanlarin denetim maliyetleri azaltilir (Gutteridge et al, 1993) ve
ayni zamanda g¢alisan moral Ve tatmin diizeyi artirilir(Xiao, 1996). Egitim vasitasiyla
yenilik¢i fikirlerin olusturulmasi ve gesitlenidirilmesi saglanir (Brocbank, 1999; Jaw
ve Liu, 2003). Organizasyonlarin egitim uygulamalar1 vasitasiyla ¢alisanlarin yenilik

i¢in gerekli olan uzmanlik diizeylerini artirir (Weisberg, 2006).



Egitim faaliyetlerini daha etkin hale getirmek icin Oncelikle organizasyon
icinde egitim ihtiyacinin tespit edilmesi gerekir. Daha sonra bir “Egitim Plami”

hazirlanmali ve uygulanmalidir.

Calisan egitimi ile ilgili olarak bazi teorik arastirmalarda, yenilik¢ilik igin
gerekli olan c¢alisan yetenek ve Dbilgi diizeyinin artirilmasi ig¢in  egitim
uygulamalarinin 6nemi arastirilmistir (Beatty & Schneier, 1997; Cascio, 1990;
Mabey & Salaman, 1995; Schuler & Jackson, 1987). Bazi amprik arastirmalar egitim
calismalar1 ile yenilikgilik diizeyi arasindaki iliskiyi incelemis ve egitim
faaliyetlerinin yenilik¢ilik diizeyini olumlu etkiledigini bulmuslardir (Mark &
Akhtar, 2003; Ding & Akhtar, 2001; Jackson et al., 1989; Galende and Sua’rez
1999). Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 3: IK yonetiminde profesyonel gelisme ve egitimuygulamalari,

organizasyonel yenilik¢ilik iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Raghuram & Arvey (1994) gibi baz1 arastirmacilar ise bunun aksi istikamette

bulgulara ulastiklarini belirtmislerdir.

2.4.Capraz Fonksiyonel Egitim

Organizasyonlarda 1i¢ farkli egitim faaliyetinden s6z edilebilir. Birincisi,
isletmeye yeni alinan personelin ise ve isletmeye alistirilmasina yonelik egitim
calismalanidir. Ikincisi ise mevcut personelin daha iiretken olmasmi hedefleyen
egitim faaliyetleridir. Uciinciiside c¢apraz fonksiyonel birimler aras1 egitim

faaliyetleridir.



Organizasyonlarda problemlerin ¢6ziimii veya yeni iirlin ve uygulamalarin
gelistirilebilmesi fonksiyonlarars: egitim ¢alismalar1 gerekebilir. Bu sayede hem is
devamlilig1r artirilmakta hemde birimlerars1 etkilesim artirilmaktadir. Bu sayede
egitime katilan ¢alisanlar diger birimlerdeki isler hakkinda bilgi sahibi olmakta, diger
birimlerin karsilastiklar1 sorunlar hakkinda ve islerin nasil daha yiiksek performansla
bitirilebilecegi ile ilgili daha yiiksek bir anlayisa sahip olmaktadirlar. Capraz
egitimler sayesinde calisanlar diger fonksiyonlarda gorevlendirilebilmektedir.
Calisanlar bu sekilde bir yandan yeni becerilerkazanirken, bir yandan da isletmedeki
diger birimlerde ytiriitiilen isler hakkinda da bilgi sahibi olmaktadirlar. Boylece, bir
sorunla karsilasildiginda bu sorunu farkli birimlere tasimadankisa siirede halletme
imkanibulunur.Farkli yetenekleri 6grenen ve edinen calisanlar daha yiiksek moralli
ve is tatminleri daha yiiksek olur (Ahmad and Schroeder, 2003). Capraz egitimler
sayesinde calisanlar birbirlerinin yedegi durumuna getirilebilir. Calisanlarin
yedeklerinin olmasi, isletmenin olaganiistii durumlara hazirlikli olmasi anlamina da
gelmektedir. Herhangi bir nedenle bir pozisyon bosaldiginda veya bir personel
eksikliginde  organizasyon kolayca diger calisanlarla bu  pozisyonu
doldurabilir(Oztiirk ve Seyhan, 2005:127). Belkide en 6nemlisi bu fonksiyonlar arasi
anlayls ve isbirligi organizasyonun yenilik¢ilik diizeyini pozitif bir sekilde
etkileyecektir. Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 4: IK yénetimindecapraz  fonksiyonel — egitimuygulamalari,
organizasyonel yenilik¢ilik iizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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2.5. Yazih Politikalar ve Dokiimantasyon

Yazili politikalar yoneticilere ve c¢alisanlara rehberlik yapan kural ve
ilkelerden olusur.Yazili politikalar ile organizasyona bir diizen ve biling getirilir.
Yazili politikalar organizasyon bilincinin gelisimine neden olur. Benzer durumlara
kars1 farkli uygulamalar gelistirmek yerine benimsenen politikalar uygulanir. Bu
sekilde yoneticilerin tekrar tekrar karar i¢in diisiinmelerinin 6niine gegilir, kararlarin
kalitesi artirilabilir.Bunlara ilave olarak galisan yeteneklerinin gelisimi ve yonetim
kapasitesinin artis1 i¢inde Onemlidir. Yoneticilerinin gelisiminin

degerlendirilmesindede politikalarin 6nemli islevi mevcuttur.

Yazil politikalar ve dokiimantasyon ¢alismalarinin igerisinde organizasyonel
el kitaplarida 6nemli bir iglev goriir. Organizasyon el kitaplari, isletmelerin kendine
0zgii yonetim ilkelerinin kurulmasina ve yerlesmesine biiyiik 6l¢iide yardim ederler.
Isletme icindeki tiim birimlerin gorevleri, yetki ve sorumluluklarmi, kime emir
verecekleri ve kimden emir alacaklari, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nerelere
gonderileceklerini ve hangi kayitlar1 tutacaklarimi kesin olarak belirler.Yetki ve
sorumluluklarin  smirlarint  belirlerken, yOnetim uygulamasini kolaylastirarak,
organizasyon yapisinin dengeli uyumlu bi¢imde korunmasina da yardimci
olurlar(Ulgen, 1993:231-237). Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 5: IK yonetiminde yazili politikalar ve dokiimantasyon,
organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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2.6. Odiillendirme ve Performans Degerleme

Performans degerleme, c¢alisanin yapacagi isi ve bu is i¢in sahip oldugu
potansiyel ozelliklerinin bireysel alarak analiz edilmesi ve g¢alisanin isini basarma
derecesinin  belirlenmesidir.  Performans degerleme isleviile ¢alisanlarin
performansiyla ilgili geri bildirimde bulunarak gelisme gerektiren performans
ihtiyaglarin1 ortaya koymak, oOdiillendirme iliskisini belirlemek, sonuglara iliskin
kararlar1 vermek ve sonugta isletmenin insan kaynaklari se¢im ve yerlestirme

kararlarina iligkin bilgileri iiretmektir (Akin, 2002;99).

Organizasyonlarda istihdam edilen ¢aliganlarin ihtiyaglarinin neler oldugunun
belirlenmesi 6nemli bir husustur. Caliganlarin ekonomik ve psikolojik ihtiyaclarinin
neler oldugunun bilinmesi ve isletme hedefleri ile kisilerin ihtiyag¢lar1 arasinda belirli
noktalarda dengeli iligkiler kurulmasi gerekmektedir. Yenilik¢ilik, verimlilik ve
yaraticiligingelistirilmesi  i¢cin  bu ihtiyaglar dikkate alinmali, c¢alisanlar

odiillendirilmeli ve ise 6zendirilmelidir.

Organizasyonlarda yiiksek performans diizeyinin elde edilmesinde,
calisanlarin ddiillendirilmesi ve uygun 6diillerin saglanmasiin 6nemi biiytiktiir (Lee
and Miller, 1999; Guest, 1997). Odiillerin ¢alisan morali ve tatmininide artirdig
bilinmektedir (Lawler, 2000). Etkin bir odiillendirme sistemi,organizasyonlarin
hayatta kalmasi ve gelisimi i¢in kritik 6neme sahiptir (Milkovich and Boudreau,

1998).
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Calisan performansinin degerlendirilmesi ve 6diillendirilmesinin yenilikgilik
diizeyi tizerindeki etkisi ile ilgili olarak teorik ve amprik ¢alismalarin 6nemli bir
kismu dikkat ¢ekmistir (Gupta & Singhal, 1993; Mabey & Salaman, 1995; Mumford,
2000; Jackson et al., 1989; Mark & Akhtar, 2003). Ancak burada arastirmacilarin
yine énemli birkismi 6zellikle performans degerlendirmelerinde, degerlemenin sonug
odakl1 yada siire¢ odakli m1 olmas1 gerektigi yada hem sonuglara hemde siireclere
gore mi bir degerleme yapmak gerektigi lizerinde tartisma baglatmislardir (Beatty &
Schneier, 1997; Miles & Snow, 1984; Kydd & Oppenheim, 1990; Mumford, 2000;
Mabey & Salaman, 1995; Schuler & Jackson, 1987). Ancak literatiir yenilik¢ilik
diizeyi ile ilgili olarak o6zellikle oOdiillendirme uygulamalar1 {izerine dikkati
yogunlastirdigini belirtebiliriz (Gomez-Mejia et al., 2004; Miles & Snow, 1984;
Schuler & Jackson, 1987). Dahasi bir ¢ok amprik arastirma &diillendirmenin
yenilikc¢ilik diizeyi lizerindeki olumlu etkisini kanitlamislardir (Laursen, 2002;
Laursen & Foss, 2003). Ozellikle galisanlarmin yaraticiligini  gelistirebilmeleri
icin,maddi odiillerin artirilmasi (iicret gibi) gibi ¢esitli ddiillendirmelerle yeniligi
tesvik etmelidirler(Cascio 1990; Gupta and Singhal 1993). Camelo-Ordaz et al.’s
(2008)finansal  odiillerin  yaraticih@n  ve  yenilikgiligin  motoru  oldugunu
belirtmislerdir. Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 6: IK yonetimindeddiillendirme ve performans

degerlemeuygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye
sahiptir.
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2.7. Performans Geri Bildirimi

Calisanlarin yaptiklar isler, bu isleri istenen diizeyde yapip yapmadiklar1 ve
ne performansa ulagmak i¢in yapmalar1 ve uymalar1 gereken hususlar hakkinda bilgi
edinmek isterler. Eger dogru bir bilgilendirme siireci organizasyon iginde meydana
gelirse, performansin gelistirilmesinde onemli bir basar1 elde edilebilir. Basarili bir
geri bildirim siireci calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimi iyilestirir, Siirecte
karsilikli bilgi paylasimi vasitasiyla organizasyonel seffaflik ve aciklik artirilir,
calisanlarin organizasyona ve yoneticilere karsi olan bagliliklart ve giliven diizeyleri
yiikseltilir. Eger bu siire¢ gerceklesmezse yada yeterince basarili olamazsa,

calisanlarin motivasyonlari ve baghliklar diisebilir (Grzelak, 1988).

Calisanlarin isle 1ilgili gelecekteki tutum ve davramiglarina, ydneticilerin
performans geri bildirimi yapmasi ile rehberlik saglanir.Yeni ise girenler,ozellikle
boyle bir rehbere ¢ok fazla ihtiyag duyar. Hattadaha eski c¢alisanlarda da pozitif geri
bildirim beklentisi vardir; olumsuz bir elestiri igeren geri bildirim- dogru ve tarafsiz
olmakla birlikte- c¢alisanlarda kirginliga sebep olabilir (Werther W. Jr. ve Davis K.
1996:341). Calisanlarin performanslariyla ilgili bilgi paylasiminin, c¢alisanlarin
organizasyonel uygulamalar ve elde etmek istedigi sonuclara daha istekli ve bagh
olmalarina sebeb olur(Grzelak, 1988) Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 7: IK yénetimindeperformans geri  bildirimuygulamalari,
organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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3. ORGANIZASYONEL iKLIiM

Organizasyonel iklim aragtirmacilar tarafindan genelde benzer agilardan
tanimlanmaya ¢alisilmistir. Ornegin Litwin ve Stringer (1968)’a gore organizasyonel
iklim;“organizasyonel {liyelerin motivasyon ve davranislarini etkiledigi varsayilan ve
tiim tiyeler tarafindan dogrudan yada dolayli olarak algilanan is ¢evresinin 6l¢iilebilir
ozellikler setidir. Churchill ve digerleri (1976) calisanlarin islerini yaparken diger
insanlarla olan iligkilerinin dogas ile ¢alistig1 organizasyonun 6zelliklerini de igeren
isyeri ile ilgili algilamalarin1  yansitan durum olarak tanimlamaktadir.
Organizasyonel iklim; organizasyonun disindaki insanlarin organizasyonla ilgili
sOyledigi yada olmasini istedigi seylerden ziyade, organizasyonun iiyeleri tarafindan

organizasyonla ilgili diisiindiigii ve sdyledigi seylerdir (Dickson ve dierleri, 2001).

Organizasyonel iklim, bir organizasyonu digerlerinden ayiran oOzellikler
olarakda bilinir. Bu 6zellikler : 1) otonomi, giiven, uyumluluk, destek, tanima, yenilik
ve diriistliik ile ilgili kavramlar vasitasiyla organizasyonlar1 hakkindaki miisterek
algilar1 ii) iyelerin kendi aralarindaki iliskileri iii) organizasyondaki normlar ve
degerleri kapsayan organizasyonel etikle ilgili iiyelerin algilamalaridir (Moran ve
Volkvein, 1992). Diger yandan Litwin ve Stringer’in olusturdugu bir ekip, iklimi
incelerken yap1 ve siire¢ kavramlarinin yerine “organizasyon iiyelerine”, bu iiyelerin
sahip olduklari”algilara” ve bu algilamalarin “davranist ne yonde etkiledigine”
odaklanmiglardir. Bu sayede organizasyonlarda yoneticiler tarafindan olusturulan
atmosfer tarafindan c¢alisanlarin nasil daha verimli ve etkin olabilecekleri

aciklanmaya caligilmistir.
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Organizasyonel iklim, biitiin organizasyonel ve psikolojik faaliyetleri etkiler.
Iklim organizasyonun tiim iiyeleri arasindaki karsilikli giiven ve anlayis ortaminin
olusmasinda biiyiik rol oynar. Orgiit iklimi olumlu bir sekilde islemezse,
organizasyonun iiyelerinide psikolojik yonden olumsuz yonde etkileyerek is

performanslarinin da istenen seviyelere ¢ikmasina mani olacaktir.

Organizasyonel iklimi inceleyen arastirmalarin 6nemli bir kismi formel yada
informel organizasyonel politika, prosedir ve uygulamalardan kaynaklanan
paylasilan ve 6grenilmis algilar tizerine odaklanir (Sparrow and Gaston, 1996). Bu
aragtirmada Organizasyonel iklimle ilgili Do¢.Dr.Nihat KAYA tarafindan belirlenen
ve Olgekleri olusturulan degiskenler kullanilmistir. Bu degiskenler : yenilik destegi,
yonetsel kapasite ve tutarlilik isyiikii baskisi, calisanlararasi uyum, organizasyonel

engeller, organizasyonel etiktir.

3.1. Yenilikeilik i¢cin Yonetsel Destek

Yenilik¢ilik ¢ogunlukla riskleri ve belirsizlileriberaberinde getirir (Jansen,
van de Vliert & West, 2004; Atuhaena-Gima, 1996). Bu durum risk alan, belirsizligi
tolere edebilen ¢alisanlarin desteklenmesine ihtiya¢ duyar (Madsen ve Ulh@i, 2005).
Dolayisiyla yeni fikir ve uygulamalar1 deneyen galisanlarin basarisizlik ihtimalini
kabul etmeleri ve basarisiz olunsa bile denemeden korkmamalar1 gereklidir. Ancak
bu durum calisanlar i¢in 6nemli bir risktir ve ¢alisanlarin 6nemli bir kism1 bu riski

almak istemeyeceklerdir (Ng & VanDyke, 1996).
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Yonetimler organizasyonlarini daha yenilik¢i ve rekabet¢i kilabilmek igin
calisanlarinin bu yondeki faaliyetlerini desteklemeleri gereklidir. Bu sayede proje
gelistirme, yeni iiriin ve hizmetler gelistirme hedeflerine ulasabilirler. Yenilik¢i
fikirlerin destek buldugu esnek yoOnetim uygulamalar1 i¢in finansal destek ve
uzmanlik destegi verilir. Bu sekilde c¢alisanlarin oniindeki engeller kaldirilarak
yenilik¢i bir ortam saglanmig olunur (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002; Griffin,

2001; Koys & DeCotiis, 1991; Montes, Moreno & Fernandez, 2003).

Yonetimlerin yenilik¢i davranist 6zendirmek icin calisanlarin motivasyon
diizeylerini yiikseltmeleride gereklidir. Calisanlara islerini yaparken belli ol¢iide
otonomi verilmesi onlarin motivasyon diizeylerini artirabilir. Bu otonomi calisanin
isi nasil yapacagi ve isin bitirilmesine dair husularin bir kismmnin c¢alisana
birakilmasini igerir. Otonomi ve yenilik arasinda olumlu iliskinin oldugunu
destekleyen aragtirmalar mevcuttur (Axtell ve digerleri, 2000). Burada verilecek
otonomi tamamen amaglar1 gergeklestirmek iizere olmalidir. Bu nedenle hipotez su
sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 8: Organizasyonel iklimiolusturan yeniliklere yonetimin destek verme

unsuru, organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Onceki arastirmalar yonetimin yenilikgi faaliyetlere destek vermesinin, hem
organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyini hemde yeni {irlin gelistirme basarisini artirdigin

belirtmislerdir(Song et al, 1997).
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3.2. Yonetimin Kapasitesi Ve Tutarlihgi

Yonetimin ¢alisanlarin nasil bir performans bekledigini belirtmeleri, agik ve
net hedefler olusturmalari, yapilan isin hangi performans standartlarina gore
degerlendirileceginin iy  tanimlarinda  belirtilmesi  veya c¢alisanlarin s
performanslariyla ilgili olarak yoneticileriyle kurduklart iletisim, yOnetimin
kapasitesinin ~ gostergelerinden  bazilaridir. (Hornsby, Kuratko & Zahra,
2002).0Ozellikle ¢alisanlar igin dogru hedefler belirleme ve bu hedeflere ulasmada
onlara verilecek destek dnemlidir. Bu tiir hedefler ¢aba ve dikkati artirir. Ornegin
Pinto ve Prescott (1988) ile Shalley (1995) acik bir sekilde belirlenen amaglarin
yenilik¢ilik diizeyini olumlu etkiledigini belirtmiglerdir. Bu nedenle yonetimler
yenilik¢ilik diizeylerini artirabilmeleri i¢in nitelikliamaglar olusturmali ve isler icin
standartlar olusturmalidirlar. Diger bir deyisle calisanlardan ne beklediklerini net bir

sekilde anlatmal1 ve gostermelidirler.

Organizasyonlarin sahip olduklar1 yoOnetimlerin ¢alisanlara gostermis
olduklar1 olumlu tutum ve davraniglarinin, calisanlarla kurmus olduklar1 yapici
iletisim ve iyi yonetim uygulamalarinin 6nemi biiyiiktiir. Bu hususlar yonetimlerin
yetenek ve kapasitelerini gosterir. Ancak bu yetenek ve kapasitenin kullaniminda
tutarlilik ayr1 bir 6nem arzeder (Rogg, Schmidt, Shull & Schmitt, 2001). Yeni
uygulamalara agiklik, yeni fikirleri 6n plana ¢ikarma ve esneklik, organizasyonlarin
daha yaratict ve yenilik¢i davraniglara zemin hazirlayacaktir(Georgdottir & Getz,

2004; Shalley, Zhou & Oldham, 2004). Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:
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Hipotez 9: Organizasyonel iklimiolusturan yénetimin kapasitesi ve tutarliligi
unsuru, organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

3.3. Isyiikiiniin Dengelenmesi

Calisanlarin ~ kendilerine  verilen  gorevleri  basarili  bir  sekilde
gerceklestirebilmeleri, isin nasil yapilacagini bilmeleri, kendilerine yeterli kaynak
verilmesinin yaninda uygun bir isyiki agirhgna baghdir. Calisanlarin islerini
yaparken zaman baskisi ile karsilasmamalari i¢inde bu gereklidir (Koys & Decotiis,
1991). Calisanlarin zaman kisitiigerisinde olmadan, isin basarili bir sekilde yapilmasi
ve isle ilgili sorunlarin ¢6ziimii iginkendilerine yeterli siirenin verilmesi, ¢alisanlarin

tizerindeki isyiikiiniin agirligini gosterir (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002).

Isyiikiiniin fazlalig1 demek c¢ok zorlu islere sahip olmak demektir. Isyiikiiniin
dengelenememesi ve ¢ok zor isler verilmesi calisanlarin asir1 stres, baski altina
girmelerine dolayisyla bikkinlik hissine kapilmalarina neden olur. Bu durum hem
yaratict hemde yenilik¢i bireysel davranisi yok eder. Bu nedenle yenilik¢ilik i¢in

isyiikiiniin dengeli olmas1 gerekir (West & Hirst, 2003; Huhtala & Parzefal, 2006).

Giliniimiliz organizasyonlarinda g¢alisanlara mevcut islerine ilave bir ¢ok is
verilmekte, ¢ok farkli projelere dahil edilmektedir. Oysa bu asir1 igyiikii pek ¢ok
calisanin yenilikgilik kapasitesini olumsuz etkilemektedir. Ornegin Amabile ve
digerlerinin (2002) yaptiklar1 arastirmada yenilikcilik icin en Onemli kritik
hususlardan birisinin, ¢alisanlara isleri ile ilgili olarak yeterli zaman verilmesi oldugu

bulunmustur. Calisanlarin zaman baskisin1 ¢ok hissetmedikleri zamanlarda yeni
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fikirleri tiretme konusunda daha basarili olduklar1 belirlenmistir. Bu nedenle hipotez
su sekilde gelistirilmistir:
Hipotez 10: Organizasyonel iklimiolusturan isyiikiiniin dengelenmesinin,

organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

3.4. Organizasyonel Engellerin Kaldirilmasi

Yenilik¢i sonuglari tiretmek igin, calisanlarin yeterli kaynaklara sahip olmasi
gereklidir (Amabile, 1997; West & Hirst, 2003). Gerekli kaynaklarin yoklugu yada

bu kaynaklara ulasmadaki zorluklar yenilik¢iligi olumsuz etkileyecektir.

Calisanlarin  yonetimin kendilerinden nasil bir performans bekledigini
bilmeleri, yapilan isin hangi performans standartlarina gore degerlendirileceginin is
tanimlarinda belirtilmesi veya ¢alisanlarin is performanslariyla ilgili olarak
yoneticileriyle konusabilmeleri iklim T{zerindeki kisitlayict unsurlarin ortadan

kalkmasina yardimci olur (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002).

Baz1 arastirmalar organizasyonel destegin bireysel yeniligilik iizerinde
herhangi bir etkisinin olmadigin1 belirtmesine ragmen (Ong et al, 2003) pek ¢ok
arastirma bu etkiyi gostermistir.Uyelerini yenilik ve gelisme acisindan engelleyen
durumlar1 ortadan kaldiran organizasyonlar, daha yenilikgidirler (Mufford and
Simonton, 1997; Arad et al, 1997).Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 11: Organizasyonel iklimiolusturan organizasyonel engellerin
kaldirilmasi, organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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Aragtirmalar farkli fonksiyonlar arasindaki isbirliginin, yeni iirtin gelistirme
performansini artirdigin1 gostermistir (Pinto ve Pinto, 1990; McDonough, 2000;
Rodriguez ve digerleri, 2008).Bu husus organizasyonun farkli birimleri arasindaki

iletisim ve isbirligi engellerinin kaldirilmasi gerekliliginide gostermektedir.

3.5. Calisanlarin Uyumu ve Birlikteligi

Calisanlarin gerek kurum igindeki gerekse kurum disindaki saygin ve dostane
iligkileri, isle ilgili birbirlerine sagladiklar1 destek ve yardimlagma duygusu orgiit
icinde daha agik bir iklim ortaminin olusumunda 6nemlidir (Koys & DeCotiis, 1991).
Uyumlu ¢alisanlarin  bulundugu gruplar, bu uyuma sahip olmayan iiyelerin
olusturdugu gruplardan amag¢ ve hedeflerine ulasma ihtimali daha yiiksektir(Carron,
1982). Hunton ve digerleri (2001), grup uyumu ile performans gostergeleri arasinda
olumlu iliski oldugunu belirtmis ve boyle bir uyumun kolektif isbirligini
desteklediginde organizasyonun performansini olumlu etkiledigini belirtmistir.Wang
ve digerleri (2006), yeni sistemleri O0grenme sorumlulugu ve katilim igin tiim
tiyelerin istekliliginin, grup iyelerinin uyumunu artirdigini belirtmistir. Hunter ve
digerleri (2007) calisanlarin birlikteligi ve uyumunun organizasyonel yenilik¢iligi
etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olarak degerlendirir. Bu nedenle hipotez su
sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 12: Organizasyonel iklimi olusturan isyiikiiniin dengelenmesinin,
organizasyonel yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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3.6. Organizasyonel Etik

Organizasyonel iklim {iizerine yapilan onemli sayidaki arastirma,
organizasyonun sahip oldugu etik degerler ve normlar iizerine odaklanmistir.
Organizasyonel iklim, bir biitiin olarak organizasyonun sahip oldugu degerler ve
normlarida gosterir (Van Vianen and Prins, 1997). Organizasyonel iklim davraniglara
rehberlik yapan beklentiler ve normlar meydana getirmek suretiyle organizasyonun
etik dogasini bigimlendiren bir ara¢ olarak fonksiyon gormektedir (Schneider,
1983).Bu sekilde  organizasyonel iklim, iiyelerine organizasyon igin uygun

davraniglarin neler oldugunu gosterir (Victor ve Cullen, 1988; Dicson ve digerleri

2001).

Organizasyonlarin tim iiyeleri nezdinde etikle ilgili durus, yaklagim ve
uygulamalar1 onun etik iklimini meydana getirir. Bu husus organizasyon iiyelerince
paylasilan uygun etik davraniglarin neler oldugunu gosterir (Dickson et al,
2001).Kurum i¢inde gegerli olan etik kurallar, yonetimin bu kurallara uyulmasina
yonelik hassasiyeti, uyulmamasi halinde ¢alisanlara uygulanacak yaptirimlar orgiitsel
etigin birer parcasidir. Orgiit ikliminin olusumunda da payr vardir (Schwepker,
2001). Diger bir deyisle etik iklim; etik davranis igin giiglii bir olusuma isaret eder.
Bu nedenle hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 13: Organizasyonel iklimi olusturan orgiitsel etigin, organizasyonel
venilikgilik iizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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4. ORGANIZASYONEL YENILIKCILIK

Yenilik; oOrgilit i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis
iligkilerde, yeni veya Onemli derecede iyilestirilmis bir {irlin veya silire¢, yeni bir
pazarlama  yOntemi ya da yeni bir organizasyonel  yoOntemin
gerceklestirilmesidir. Yenilik faaliyetleri; yeniliklerin uygulanmasina yol agan veya
yol agmasi Ongdriilen tiim bilimsel, teknolojik, organizasyonel, finansal ve ticari
adimlardir. Bazi yenilik faaliyetleri kendi baslarina yenilik iken bazilar1 yeni
faaliyetler olmamakla birlikte yeniliklerin gergeklestirilmesi i¢in gereklidir(Oslo
Kilavuzu, 2006). Yenilik arastirmalari, genel olarak yeniligi ii¢ farkli kategoriye

ayirirlar:

i)Teknik ve yonetsel yenilik: teknik yenilik, bir organizasyonun teknik
kabiliyetinin  ¢ekirdegini olusturan iriin, hizmet ve TUretim siireclerinde
gerceklestirilen yeniliklerdir. Yonetsel yenilikler, bir organizasyonun yapisal ve
yonetsel prosediirlerinin yonetimi ve degistirilmesinden ortaya ¢ikan yeniliklerdir

(Daft, 1978; Damanpour ve Evan, 1990).

ii)Uriin ve siire¢ yeniligi: Uriin yeniligi, mevcut pazardaki miisterilerin
memnuniyetini artirmak ve yeni miisterileri organizasyona ¢ekmek i¢in yeni iiriin ve
hizmetlerin  {iretimidir. Siire¢ yeniligi, tiriin ve siiregler igin mevcut siireglerin

iyilestirilmesi yada yeni siireglerin tanitilmasini i¢erir(Damanpour, 1991).
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iii)Radikal ve tedrici yenilik: faaliyetlerle ilgili koklii degisimleri i¢eren, daha
onceki rutinin tamamen disina c¢ikilarak yapilan yeniliklerdir. Tedrici yenilikler ise,

mevcut organizasyonel faaliyetlerden ¢cok ayrilmadan yapilan kismi degisimleri igerir

(Dewar and Dutton, 1986; Damanpour, 1991).

Yenilik ve icat, gogunlukla ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Icat, sadece yeni
triinler meydana getirmektir.Yenilik ise, yeni iriinler meydana getirmenin
yanindamevcut iirlinii gelistirmeyi de igerir.Yenilikgilik, farkli, degisik, yeni fikirler
gelistirmek ve bunlarin uygulamasini yapmaktir. Yenilikgilik, daha 6nce ¢oziilmemis
sorunlar1 ¢6zmek veya daha 6nce karsilanmayan ihtiyaglara cevap vermek seklinde
ortaya ¢ikabilir. Halen mevcut olan iiriin ve hizmeti daha kullanigli,daha giizel, daha
yararli hale getirmekde yenilikgiliktir.Yeni iirlin, hizmet veya is yapis yontemlerinin
ortaya ¢ikarilmasi ve bu iiriin ve hizmetlerin satilmasi veya is yapis yontemlerinin
uygulanmaya baslanmasiyla yenilikg¢ilik yapilmis olur. Buradaki temel amag “deger
yaratmak’tir. Diger bir deyisle fayda miktarii artirmak. Organizasyonlar bu faydayi
maliyetleri diislirerek, iiriin yada hizmet kalite diizeyini artirarak yada iiriin/hizmetin

fonksiyonelligini yiikselterek elde edebilirler.

Organizasyonel yenilik¢ilik bireysel, organizasyonel ve ¢evresel etkiye cevap
verme Yyollarindan birisidir.Bu sekilde cevresel degisimlere uyum saglayarak
stirdiiriilebilir bir gelisme amaglanir. (Van de Ven, 1986).Yenilik¢ilik ile bahsedilen
sonuglar elde edilmek istenmesine ragmen, bazen bu sonuglara ulasmak her zaman

miimkiin olmamaktadir. Ornegin O’Sullivan et al. (1998)’e gére yenilik ¢abalarinin
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organizasyonun hedeflerini gerceklestirmede sansinin neredeyse yar1 yariya

oldugunu iddia etmektedir.

4.1.IKY Uygulamalar1 ve Organizasyonel

Yenilikgilik Diizeyi Iliskisi

Insan kaynaklari y&netimi uygulamalar1 organizasyonlarm amaglarini
gerceklestirmek icin sahip olunan insan sermayesinin tutum, davranis ve kapasitesini
artirmada 6nemli rol gormektedir (Collins ve Clark, 2003) . Bu anlamda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 yenilik¢i faaliyetlerin olusmasina yol acan gerekli
sartlarin olusturulmasinda 6nemli bir fonksiyon goriir (Scarbrough, 2003; Laursen ve
Foss, 2003). Yonetim literatiirii, hizla degisen ve giderek artan oranda karmasik bir
cevrede faaliyet gosteren organizasyonlarin miisterilerine deger yaratarak
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kazanabilmelerinin en 6nemli yollarindan birisi
yenilik¢ilik diizeyini artirmaktir (Madhavan ve Grover, 1998; Subramaniam and
Youndt, 2005). Yenilik¢ilik diizeyleri yiiksek organizasyonlarin pazarda daha
basarili olduklar1 miisahade edilmektedir (Montes ve digerleri, 2004). Bir
organizasyonun yenilik¢i uygulamalarinin baslamas1 ve basarisida genellikle o
organizasyonun sahip oldugu insan kaynaginin bilgi, uzmanlik ve yetenegine baglidir
(Youndth ve digerleri, 1996). Organizasyonlar yenilik¢ilik diizeyini artirmak igin
insan sermayesini daha iyi kullanmak ve onlar1 daha yetenekli kilmak suretiyle

kaldirag etkisinden yararlanabilir (Chen ve Huang, 2009). Yiiksek diizeyde bilgili ve
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yetenekli Insan sermayesine sahip olmanin yenilik¢ilik fisrsatlarmi bulmak ve

uygulamak agisindan 6nemi biiyiiktiir (Wright et al, 2001).

Organizasyonlarda yenilik diisiincesinin ortaya ¢ikisinda ve yenilik¢i
uygulamalarin gelistirilmesinde Insan kaynaklarinin katkisi hep onemsenmistir.
Ornegin Gupta ve Singhal (1993) yenilik¢iligin ana kaynaginin maddi sermayeden
ziyade beseri (Insan) sermayesi oldugunu belirtir. Ozellikle yaratici, vizyoner, hayal
giicii yiiksek ve ¢aligkan Insan kaynagina sahip olmanin yenilik¢ilik kapasitesinin
olusturulmasi ve gelistirilmesinde biiyiik rol oynar (Kanter 1989; Gupta ve Singhal
1993; Mumford 2000). Bu anlamda sahip olunan insan kaynaginin yenilikg¢i faaliyet
ve uygulamalara katilim1 ve destegi, sahip olunan yenilik¢ilik diizeyini siirekli
yikseltecektir(Van de Ven 1986; Vrakking 1990). Organizasyonlar bu sonuca
ulagabilmek i¢in “organizasyonun yenilik¢i amaglariyla uyumlu davraniglari
tanimlayabilen, gelistirebilen, degerlendirebilen ve d&diillendirebilen” IKY
politikalar1 gelistirmeleri ve hayata gecirmeleride gereklidir(Martell and Carroll

1995).

IKY ¢alisanlar arasinda cesitli baglar kurmak suretiyle, faaliyetler arasinda
etkin koordinasyona ve bilgi paylasimina katki yapar. Bu hususyenilikg¢i faaliyetleri
onemli o&lgiide besler (Harrison and Kessels 2004). Bundan baska, 1KY
uygulamalari;calisan katilim diizeyini yiikseltmekle ¢alisanlarin temel yeteneklerinin
kati, degismez yetenekler olmasinin Oniine gegerek, daima yenilige agik ve esnek
olmalarm saglar (Leonard-Barton 1992). Ozellikle bilgi paylasimi ve esneklik

yenilikgiligi Gist diizeylere ¢ikaracaktir (Gloet and Terziovski 2004). Egitim, takim
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calismasi, odiil gibi IK uygulamalarmm orgiitsel dgrenmeyi artirdign bununda
yenilik¢ilige pozitif katki yaptigim1 gozlemlenmistir(Shipton et al, 2006). Hailey
(2001) tiim IKY uygulamalarmmn ve yenilikciligin karsilikli olarak birbirini

destekledigini ortaya koymustur.

4.2.0rganizasyonel Iklim ve Organizasyonel

Yenilikcilik Diizeyi liskisi

Orgiit iklimi, bir orgiitii ¢evreleyen ve digerlerinden farklilastiran, onu
betimleyen o6zellikler biitiiniidiir. Orgiit iklimi, organizasyonun kimlik 6zellikleri,
kisiligi olarak degerlendirilir. Her organizasyon diger organizasyonlardan ayr1 olarak
kendilerine has bir iklime ve i¢ ¢evreye sahiptirler. Bireylerin organizasyona katilip
katilmama kararin1 vermelerinde, organizasyon iiyesi olduktan sonra diger iiyelerle
nasil iliskide olacaklarinda, is yaparken sergiledikleri tutum ve davranislarda

organizasyon iklimi son derece 6nemli bir role sahiptir.

Arastirmacilar  organizasyonel iklimin ¢alisanlarin  yenilige dogru
davraniglarin1 diizenleyici ve siirekli harekete gegirici bir unsur olarak hareket
ettigini  belirtmislerdir (Amabile, 1988; Kanter, 1988). Ekvall (1996) gibi
aragtirmacilar organizasyonel iklimin organizasyonel yenilik¢iligi onemli Olciide
etkileyen bir unsur olarak ortaya c¢ikarmiglardir.Lone ve digerlerinin (2011) hizmet
sektoriinde yaptig1 arastirmalarda orgiit ikliminin yenilikgiligi olumlu etkiledigini

tesbit etmislerdir.
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4.3. Orgiit Iklimi ve insan Kaynaklar

Uygulamalar Iliskisi

Literatiirde IKY uygulamalari ile &rgiit iklimi arasindaki iliskiyi inceleyen
gesitli aragtirmalar bulunmaktadir. Schneider (1987) ve daha sonra Schneider,
Goldstein ve Smith tarafindan yeniden incelenen Cekim-Se¢im-Zayiflama
(Attraction-Selection-Attrition) yaklasimina gore, birbiriyle iliskili bu {i¢ dinamik
stirecin sonucu olarak organizasyonlarda farkli 6zelliklerde insanlarinbulundugunu
ve bu insanlarin  organizasyonlari  sekillendiren yapilar, siire¢ler ve
kiiltiirleriolusturdugu ileri stiriilmektedir(Schneider, Goldstein & Smith 1995:748).
Dolayisiyla orgiite aliman her calisanin az yada ¢ok bu yapiya tesiri oldugu
bilinmelidir. Orgiit iklimi ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalari birbirleri ile
ilintili ve birbirlerini etkileyen kavramlardir. Ornegin ¢alisanlarin bir organizasyona
katilma karar1 vermelerinde is ortaminin atmosferine iliskin disaridan yaptiklari
gozlemler oldukea etkilidir. Uyelerin nasil bir ortamda ¢alistiklari, birbirlerine karsi
tutum ve davraniglari, organizasyonun {iiyelerine karsi tavri potansiyel adaylarin
kuruma bakis agilarini etkiler. Kendilerine yapilan is tekliflerini degerlendirirken bu
durumda adaylar tarafindan degerlendirilir. Dolayisiyla 1K uygulamalarmin hem
mevcut ¢aliganlarin hem de potansiyel adaylarin is ve kuruma yonelik olumlu algilar
gelistirmesine yonelik gelistirilmesi  gereklidir (McMurray, Scott & Pace,
2004:484).Caliganlar orgiit atmosferine bakarken, organizasyonda kendi orgiit

iklimine uyum saglayabilecek c¢alisanlar1 organizasyona kazandirmaya gayret
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etmelidir. Personel se¢imi sirasinda, isin gereklerine uygun nitelikte olmakla beraber
organizasyon iklimine de adapte olabilecek kisilerin tercih edilmesi faydali olacaktir.
Ayni sekilde tiim egitim faaliyetleri ¢alisanlarin mevcut bilgi ve yetenek diizeylerini
artirmak suretiyle, ¢alisanlarin kendilerine ve birbirlerine olan giiven ve
tamamlayicilik hislerini artiracagindan énemli 6lgiide orgiit icinde olumlu bir iklim
olusturulur(Tesluk, Farr, Mathieu ve Vance, 1995; Bennett, Lehman ve Forst, 1999).
Performans degerleme ¢alismalarimin adil ve etkili sekilde yapilmasi orgiit
icerisindeki adalet ve etkinlik duygusunu gelistireceginden ¢alisanlar igin istenen bir
orgiit iklimi olusturacaktir. Calisanlar arasindaki giiven ve etkinlik artisi,
organizasyonel problem ¢6zme ve takim ¢alismalarini Onemli Olgiide pozitif
etkileyecektir. Orgiitsel kurumsallasmanm o6nemli bir kismini olusturan yazili
politikalar ve dokiimantasyon uygulamasi ile orgiit ikliminin siirekli belli bir diizeyde
yapict olarak kullanilmasi saglanir. Yoneticilerle calisanlar arasinda olumlu ve
zamaninda geri bildirim saglamak suretiyle, ¢alisanlarin isteki etkinlik, verimlilik ve
baghhig artirilir.insan Kaynaklart Yonetimi aymi zamanda mevcut galiganlarin
organizasyonla miimkiin oldugu kadar biitlinlesmesi, birbirleriyle olan iliskilerinde
bilgi ve is arkadasligi paylasimlarinin artmasi ic¢in organizasyon iklimini bir arag

olarak kullanmalidir.

Yukaridaki degerlendirmeler 1s1ginda; 1K uygulamalari, organizasyonel
yenilik¢ilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir seklinde bir hipotez olabilecegi gibi,
organizasyonel iklim, organizasyonel yenilik¢ilik iizerinde olumlu etkiye sahiptir
seklinde de bir hipotez gelistirilebilir. Ayrica, insan Kaynaklari uygulamalari,

organizasyonel iklim iizerinde olumlu etkiye sahiptir hipotezine de yer verilebilir.
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Ancak bu calismada IK uygulamalari, organizasyonel iklim ile organizasyonel
yenilik¢ilik arasinda olumlu bir etkilesim vardir catis1 altinda su hipotez
gelistirilmistir.

Hipotez 14: IK uygulamalari, organizasyonel iklim ile organizasyonel
venilik¢ilik arasinda olumlu bir etkilesim vardir
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5. ARASTIRMA YONTEMI VE UYGULAMA

Bu tez calismasinin konusunu organizasyonlarin IKY uygulamalari ile drgiit
ikliminin yenilik¢ilik diizeyi iizerine etkilerini belirlemektir. Arastirma, Tiirkiye’de
bankalarda ve ABD’de ise o6zel egitim kurumlart lizerinde yapilmistir. Aragtirma
kapsaminda incelenen degiskenlere iligkin bilgiler, degiskenler arasi iligkiler ve 6ne
siiriilen hipotezler bu tezin birinci boliimiinde agiklanmistir. Bu bolimde ise
arastirma yontemi ile modeli ve arastirmadan elde edilen bulgular sunulmustur.

Gelistirilen aragtirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.
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Insan kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari

Personel Takim Yazilh

secme ve ise calismasi Profesyonel politikalar ve Capraz Performans Performans
alma gelisim ve dokiimantasyon fonksiyonel degerleme ve Geri bildirim
egitim egitim odiillendirme

I Organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi I

Yonetimin Yonetsel Orgiitsel is arkadaslar
yenilikleri kapasite ve engellerin ile olumlu Organizasyonel
desteklemesi kabiliyet diizeyi iliskiler etik

diizeyi

Orgiit iklimi

Sekil 1. Arastirma Modeli
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5.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 organizasyonel diizeyde onemli bir islev
gormekte ve tiim organizasyonlar bu islevi daha yararli hale getirmek i¢in gayret
gostermektedirler. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin ve organizasyonel iklimin
organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde 6nemli etkisi oldugu bir 6nceki boliimde
tartisilmists.  Arastirma sonuglari, Insan Kaynaklar1 yoneticilerine ve diger farkl
yonetimlere mevcut uygulamalarda durumun nasil oldugunu ve yapilan yenilik¢i
uygulamalarin ne denli etkili oldugunu gostermektedir. Yoneticiler, uygulamalar,
yazili kural ve talimatlarda yapacaklar1 diizenlemelerle mevcut IK uygulamalarinm

daha yenilik¢i kilabilirler.

Yoneticilerin, yaptiklar1 uygulamalarin organizasyonlarin yenilik yapma
diizeylerini ne o6l¢iide etkiledigini bilmeleri 6nemlidir. Bu sayede bu faaliyetler
tizerine odaklanmak suretiyle hayati dneme sahip yenilik¢ilik diizeylerini artirma

imkanina sahip olabilirler.

5.2. Arastirma Yontemi

Tiirkiye’deki arastirma Istanbul’daki bankalarda calisan personel iizerinde
yapilmistir. Arastirma igin Istanbul’da cesitli ilcelerde faaliyet gosteren 5 farkli
bankanin  subesi olusturmustur. Dagitilan 500 anket formundan 377 tanesi

cevaplanmistir. Anketlerin geriye doniis oran1 % 75.4 tir. Anket formlarinin 26
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tanesinin eksik ve yetersiz cevaplandirildig: tesbit edilmistir. Geriye kalan 351 anket
tizerinde analizler yapilmistir. Amerika Birlesik Devletlerinde  yapilan anket
uygulamasi egitim kurumlarinda 600 calisana gonderilmis bunlardan 546 anket

degerlemeye alinmistir. Anketlerin cevaplandirma orani % 91 diizeyindedir.

Literatiir arastirmasindan sonra anket sorulart olusturulmustur. Olcekler
gecerlilik ve giivenirlikleri onaylanmis sorulardan olusturulmustur. Arastirmada
kullanilan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°li Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Insan
Kaynaklar1 Uygulamalari, Organizasyonel iklim ve Yenilik¢ilik Diizeyi ile ilgili
sorulara ait degerlendirme secenckleri soyledir: 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-

Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum.

Aragtirmada insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile ilgili sorular yedi alt
degiskenle incelenmistir. Bu alt degiskenler; ise alma ve se¢cme, takim c¢alismasi,
profesyonel gelisim ve egitim, yazili politikalar ve dokiimantasyon, ¢apraz
fonksiyonel egitim, performans degerleme ve odiillendirme ile geri bildirim’dir. 43
sorularin yer aldig1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar 6lgegi olusturulurken
sirastyla su makalelerden yararlanilmigtir: Insan Kaynaklar ile ilgili sorular Kaya
(2007) ve Kaya ve digerlerinin 2010 yilinda yayinlanan makalesinden alinmistir.
Kaya ve digerleri sorulari hazirlarken su uluslararasi yayinlardan yararlanmistir:
Egitim, performans degerleme ve O&dillendirme ve yazili politikalar ve
dokiimantasyon &lcekleri Rogg ve digerlerinin (2001) makalesinden almmistir. Ise
alim, takim c¢aligmasi, ¢apraz fonksiyonel egitim, performans geribildirim 6lgekleri
ise Ahmad ve Schroeder’in (2003) makalesinden alinmistir. Organizasyonel iklim ile

ilgili 6lgek sorular1 Kaya ve digerlerinin 2010 yilinda yayimlanan makalesinden
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alimmistir. Kaya ve digerleri bu 6lgegi gelistirirken su makalelerden yararlandiklarini
belirtmislerdir: Hornsby ve digerleri (2002), Montes ve digerleri (2003), Rogg ve
digerleri (2001) ve Schwepker (2001). Yenilikgilik diizeyi 6l¢egi Pelham ve Wilson

(1996)’dan alinmistir. Bu 6l¢ek toplam 9 maddeden olusmaktadir.

5.3. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmada  Oncelikle bagimsiz degiskenlerin  (IKY uygulamalar: ile
organizasyonel iklim) alt degiskenlerinin, bagimmli degisken iizerindeki etkileri
incelenmistir. Daha sonra IKY uygulamalari ile organizasyonel iklim iizerindeki
etkisi incelenmistir. En nihayetinde organizasyonel iklimin ara degisken etkisine

bakilmistir. Arastirmanin hipotezleri (Tablo 1 ve Sekil 2) su sekilde gelistirilmistir:

Tablo 1. Arastirmada gelistirilen hipotezler

Hla Organizasyonlarin ise alma ve se¢me uygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H!b Organizasyonlarin takim ¢alismasi uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hilc Organizasyonlarin profesyonel gelisim ve egitim uygulamalari, organizasyonel
yenilikg¢ilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hid Organizasyonlarin yazili politikalar1 ve dokiimantasyon sistemi, organizasyonel
yenilikg¢ilik diizeyi izerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hle Organizasyonlarin ¢apraz fonksiyonel egitimleri, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H1f Organizasyonlarin performans degerleme ve ddiillendirme uygulamalari, organizasyonel
yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hlg Organizasyonlarin performans geri bildirim uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik
diizeyi lizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H2a Organizasyonlarda yonetimin yenilikleri desteklemesi, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H2b Organizasyonlarda yonetimsel kapasite, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde
olumlu etkiye sahiptir.

H2c Organizasyonlarda isyiikii diizeyi, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu
etkiye sahiptir.

H2d Organizasyonlarda organizasyonel engellerin diizeyi, organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H2e Organizasyonlarda calisanlararasi uyum, organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi tizerinde
olumlu etkiye sahiptir.

H2f Organizasyon etik, organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi lizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H3 IK uygulamalar1, organizasyonel iklim ile organizasyonel yenilikgilik arasinda olumlu bir
etkilesim vardir.




Insan kaynaklar1 Yonetimi uygulamalar

Personel secme Takim Profesyonel Yazih politikalar Capraz Performans Performans
ve ise alma calismasi gelisim ve ve fonksiyonel degerleme ve Geri bildirim
dokiimantasyon odiillendirme

Yénetimin Yonetsel Orgiitsel is arkadaslar
yenilikleri kapasite ve isyiikii diizeyi engellerin ile olumlu Organizasyonel
desteklemesi kabiliyet diizeyi iliskiler etik

diizeyi

Orgiit iklimi

Sekil 2. Arastirma Modeli hipotezleri



36

5.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Toplanan veriler SPSS for
Windows 14 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri analiz etmek i¢in faktor
analizi, KMO ve Barlett’s analizi, giivenilirlik analizi (Cronbach alphas), korelasyon
analizi, hipotez testleri i¢in hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Ayrica
tanimlayict istatistikler i¢cin degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 da

calismada gosterilmistir.

5.5. Ornekleme Ait Demografik Veriler

Bu tezin konusu olan arastirma igin Tiirkiye’de ana kiitle olarak Istanbul’un
cesitli ilgelerindeki kamu ve 0Ozel bankalarda calisan personel secilmistir.
Aragtirmanin O6rneklemini Tiirkiyede bu bankalarda calisan personel arasindan
rastgele secilen 500 bankaci olusturmustur. Bu ¢alisanlarin 351 inin verdigi cevaplar
degerlendirmeye alinmistir. Amerika Birlesik Devletlerinde ise 546 ¢alisanin verdigi
cevaplar degerlendirmeye alinmustir. Tirkiye ve ABD’den elde edilen verileri

cevaplayanlarin demografik 6zellikleri Tablo 1°de gosterilmistir.



Tablo 2. Arastirmaya katilanlara ait Demografik Ozellikler
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Amerika Birlesik Devletleri Tiirkiye
Demografik Rakamsal | % (yiizde) | Demografik Rakamsal % (yiizde)
Pozisyon | Ust Kademe | 49 9,0 Ust Kademe 33 9,4
Orta Kademe | 438 80,2 Orta Kademe 81 23,1
Alt Kademe 49 9,0 Alt Kademe 120 34,2
Calisan 10 1,8 Calisan 117 33,3
Cahsma | 0-1 199 36,4 0-1 87 27,8
Siiresi | 2-5 326 59,8 2-5 176 50,1
6-10 21 3,8 6-10 61 17,4
11-20 - 11-20 22 6,3
20+.... - 20+.... 5 1,4
Yas 20-25 92 16,8 20-25 81 23,1
26-35 316 57,9 26-35 173 49,3
36-45 116 21,2 36-45 89 254
45+... 22 4,1 45+... 8 2,2
Egitim | Lise 13 2,4 Lise 11 3,1
Diizeyi | Onlisans 12 2,3 Onlisans 32 9,1
Lisans 290 53,0 Lisans 273 77,8
Yiiksek 231 42,3 Yiiksek 35 10
Lisans+... Lisans+...
Cinsiyet | Erkek 383 70,1 Erkek 263 74,9
Kadin 163 29,3 Kadin 88 25,1

5.6. Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya toplayarak

6l¢meyi az sayida faktor ile agiklamay1 amaclayan bir istatistiksel tekniktir. Faktor

analizi bir faktorlesme ya da ortak faktor adi verilen yeni kavramlar1 (degiskenleri)

ortaya c¢ikarma ya da maddelerin faktor yiik degerlerini kullanarak kavramlarin

islevsel tanimlarin1 elde etme siireci olarak da tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk,
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2009).Arastirmacinin, Olgme aracinin Olgtiigii  faktorlerin sayist hakkinda bir
bilgisinin olmadigi, belli bir hipotezi smamak yerine, O0lgme araciyla Olgiilen
faktorlerin dogas1 hakkinda bir bilgi edinmeye calistigi inceleme tiirlerine kesifsel
faktor analizi (exploratory factor analysis) denir (Tavsancil,2006). Bu arastirmada da

kesifsel faktor analizi yapilmistir.

Arastirmada kullanilan anket, ii¢ ana boliim ve 85 sorudan olusmaktadir. insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 43, organizasyonel iklim sorulart 33, Yenilikgilik diizeyi
sorulart 9 soru ile Ol¢iilmistiir. Arastirmada kullanilan oOlgekler, gegerliligi ve
giivenirligi onaylanmis ve daha once baska arastirmalarda da kullanilmis 6lceklerin
gelistirilmesiyle olusturulmustur. Yine de s6z konusu 6lceklerin daha 6énce farkli bir
kiiltiirde ve farkli bir 6rneklemde kullanilmasindan dolay1 verilerin faktdr analizine
tutulmas1 ve ortaya ¢ikan faktorlere iligkin gilivenirliklerin elde edilmesi gerekmistir.
Aragtirmada kullanilan degiskenler géz oniine alindiginda IK uygulamalarinm yedi,
organizasyonel iklim alti, yenilikg¢ilik diizeyi bir alt boyuttan olustugu gériilmektedir.
Anketi olusturan likert tipi 85 soru kesifsel faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor
analizi uygulanirken IKY uygulamalari, organizasyonel iklim ve yenilikgilik diizeyi

sorulart ayr1 ayr1 faktor analizine tabi tutulmustur.

Faktor analizinden once her bir degiskene ait 6rneklem yeterliligini 6lgmek
tizere Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi OSl¢iim analizi ve Barlett testi
uygulanmistir. Faktor analizi, tiim veri yapilarn i¢in uygun olmayabilir. Verilerin,
faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser- Meyer-Olkin (KMO)katsayis1 ve Barlett

kiiresellik (sphericity) testiyle incelenebilir. KMO katsayisi, veri matrisinin faktor
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analizi i¢in uygun olup olmadigini, veri yapisinin faktdr ¢ikarma igin uygunlugu
hakkinda bilgi verir. Faktorlesebilirlik (factorability) icin KMO’ nun .60’tan yiiksek
ctkmast beklenir. Barlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadigini kismi
kolerasyonlar temelinde inceler (Biiyiikoztiirk, 2009).Bartlett testi 6zgiin korelasyon
matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda yiiksek oranda korelasyon
olma ihtimalini test eder. Analize devam edilebilmesi i¢in “korelasyon matrisi birim
matristir” sifir hipotezinin reddedilmesi gerekir. Eger bu hipotez reddedilirse
degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar oldugunu, baska deyisle veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gosterir. KMO analizinde 0.7-0.8 aras1 degerler iy1i; 0.5-
0.7 aras1 orta, en az 0.5 olmalidir. 0.5’ten kiiclikse daha fazla veri toplanmali. Bu
aragtirmada tim degiskenlere ait KMO degerleri miikemmel seviyededir. IKY

degiskenine ait KMO degeri .965’tir (Tablo 3).

Tablo 3. insan kaynaklar1 ydnetimi sorularina iliskin

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢iim analizi ve Barlett .965

testi

iiglett kiiresellik (sphericity)  Ki kare (Approx. Chi-Square) 17202.202
Serbestlik derecesi (df) 780

Onem (Sig.) .000
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Tablo 4. Insan Kaynaklar1 Yo6netimi uygulamalari faktor analizi sonuclari 1 2 3 4 5 6 7

Takim calismasina vatkinlik ile gavretli ve azimli olmak 6énemli bir secim kriteridir 456 | 207 | 106 574 | .106| .077 | .098
Problem ¢dzme yetenegi bir se¢im kriteri olarak kullanilir. 181 | .181| 123 | .753| .068 | .067 | .122
Is degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) énemli bir segim kriteridir 013 | .099| .168| .810| .099 | .107 | .094
Hizmet siirecini iyilestirmek igin, fikirler iiretebilen kisiler tercih edilir. 139 181 127 .770| .028 | .107| .118
Is gruplarinda etkin ve verimli ¢alisabilen kisiler tercih edilir. A58 | 193 191 | 713 | .102 | .087 | .018
Problem ¢6zme toplantilarinda karar vermeden 6nce, tiim grup iivelerinin fikir ve diisiincelerini almak icin caba sarf edilir. b38 | 592 111 166 .A72| .086 | .125
Problemlerin ¢6ziimii icin takimlar olusturulur. 421 | 684 | .106| .133| .165| .125| .184
Son iic vil icinde, kiiciik grup oturumlarinda pek cok problem c¢6ziimlenmistir. 375| 651 | 157 | .166| .126| .076| .163
Problem ¢6zme takimlari, hizmet siire¢lerini iyilestirmeye yardim eder. 221 | 651 | 173 | .323| .125| .154 | .034
Takimlardan, problemleri miimkiin oldugu kadar kendilerinin ¢6zmeleri istenir. 318 | 624 | 129 | .108 | .015] -.065| .146
Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari icin calisanlar tesvik ederler. .032| 606| .287 | .293| 212 | .233| .131
Yoneticiler, calisanlarin kendi aralarinda fikir alisverisinde bulunmalarim tesvik ederler. 233 | .653 | .292 | .204 | .263 | .149| .139
Yoneticiler, calisanlarin bir takim seyleri gergekten tartigip, degerlendirebilecekleri kiigiik grup toplantilar diizenlerler. 227 | 569 | .284 | .145| .246| .163| .113
Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir. 416 312 | 505 .155] .084| .122 | .091
Egitim planlar1 tiim ¢aliganlar i¢in hazirlanir ve izlenir. A79 | 272 | 568 | .129 | .057 | .086 | .095
Egitim programlari siirekli bir sekilde gelistirilir. 389 | .287| .660| .097| .068 | .112 | .138
Calisanlar dnemli yeteneklere sahiptir. 040 | 082 | .748| .236| .135] .120| .101
Calisanlar, diizenli bir bigimde egitilir, yetenekleri gelistirilir. 210 209 | 758 | .136| .101| .091 | .154
Calisanlar sektdr ortalamasinin iizerinde bir yetenek diizeyine sahiptir. 229 153 | 738 .177| .139]|-.008 | .110
Kurumumuz el kitabr tiim ¢alisanlara dagitilmig ve okumalar istenmistir. 129 079 | 078 .129| .057| .817| .173
Kurumumuz resmi ve yazili bir disiplin politikasi vardir. 164 | .090| 066 | .076 | .064| .860 | .135
Kurumumuzda yazili talimat ve prosediirler ¢ok nemlidir. 218 224 | 159 | .169| .169| .665| .183
Kurumumuzda uzun siiredir gérev yapan bir ¢aligan. ¢ok sayida is yada gérevi yapmay1 dgrenir. .027 ] 102 | 123 | .162| .168| .399 | .601
Kurumumuz ¢aliganlari, gerektiginde digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri i¢in ¢apraz egitime tabi 436 | 200 | .149 | .103| .130 | .141 | .712
Kurumumuz ¢aliganlar birden fazla ig yapabilecek sekilde egitilirler. 334 182 | 206 | .090 | .174| .145| .740
Kurumumuz calisanlari, sadece belli bir yetenekten ziyade genis bir yetenek temeli olusturmak i¢in tesvik edilirler. 240 | .206 | .157 | .169 | .161| .164 | .706
Kurumumuz sahip oldugu 6zendirme ve ddiillendirme sistemi.amag ve hedeflerimizi gergeklestirmek i¢in dnemli bir arag rolii oynar. 787 | 292 | .076 | .063| .156 | .045| .210
Kurum hedeflerini bagaran calisanlar1 édiillendirmede oldukca adildir. 786 | 242 | .087 | .069| .186| .072 | .205
Kurumumuza en cok katki ve fedakarlikta bulunan caligsanlart gercekten fark eder ve ddiillendirir. 796 | .247 | .158 | .073 | .133 | .064 | .197
Hedeflerimize ulasmak acisindan. ¢alisanlar1 oldukca motive etmektedir. 760 | .240| .166| .099 | .157| .035| .186
Kurumumuzda etkin bir ¢alisan performansini degerleme sistemi mevcuttur. 704 | 233| 146 | .150| .322| .204| .102
Performans degerleme siirecimiz standardize edilmis ve belgelenmistir. .632| .166| .169 | .158 | .318 | .284 | .083
Qdiillendirme ve iicret artis sistemimiz performans hedeflerini basarma iizerine yapilandirilmistir. 773 | 148 | .157 | .192 | .207 | .102 | .130
Yoneticiler, is performansim gelistiren standartlar hakkinda ¢aliganlara bilgi verirler. 596 | 155 | 258 | .143 | .355 | .206 | .122
Performans degerleme sistemi, ¢aliganlarin gelisimine katkida bulunur. .635| .204| .303 | .198 | .307 | .193| .069
Performans degerleme sistemi, ¢aliganlarin elde ettikleri sonuglar iizerine odaklanir. 679 196 | 259 | .172| .305| .149 | .068
Yoneticiler.kurumun performansi hakkinda galiganlara bilgi verirler. 438 173 | 108 | .118| .679| .116| .168
Caliganlara islerini iyi yapip yapmadiklar1 hakkinda geri bildirimde bulunulur. 420 211 | 134 .112| 728 | .065| .144
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Yoneticilerimiz ¢aliganlarimizin i kalitesi hakkinda onlarla goriigiirler. 365 217 | 185 131 | 752 | .096 | .171
Yoneticiler boliimlerin performanslart hakkinda boliim ¢alisanlariyla goriisiirler. 369 | .208 | .129| .076| .738 | .117 | .187
Ozdeger (eigenvalues) 180 277 202 165| 141| 124 | 1.15
Aciklanan varvans (%) 450 694 | 5.05] 412 352 3.12 | 2.88
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IKY degiskeninde yapilan faktor analizi sonucu IK'Y degiskeninin 7 alt degiskenden olustugu

gorilmistiir. Bu alt degiskenler ve faktor yiikleri Tablo 4 ‘de gosterilmistir.

Tablo 5. Organizasyonel iklim sorularina iligskin

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢tim analizi ve Barlett testi 939

sonugclari

?easl{iﬂett kiiresellik (sphericity) Ki kare (Approx. Chi-Square) 17632.062
Serbestlik derecesi (df) 276
Onem (Sig.) .000

Organizasyonel iklim degiskeninin KMO degeri ,939’tiir. Bu deger organizasyonel iklim
degiskeninin faktor analizi icin milkemmel oldugunu gosterir. Asagidaki tabloda goriilecegi

lizere organizasyonel iklim, alt1 alt degiskene ait faktore ayrildigi goriilmektedir (Tablo 5).
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Tablo 6. Organizasyonel Iklim’e ait faktdr analizi sonuglar

1 2 3 4 5 6

Ust yoneticiler, yenilik¢i calisanlarin iyi fikir ve 6nerilerde bulunmalarim siirdiirmek ve 6zendirmek icin, kat1 kural ve .209 .336 752 104 197 .022
prosediirlerde belli bir esneklik saglar.
Kurumumuzda, galisanlarin yeni proje ve fikirlerine Finansal agidan destek alabilecegi pek ¢ok alternatif kaynak vardir. 192 424 704 .089 124 -.040
Yeni fikirleri olan bir ¢alisana bu fikirlerini gelistirmesi i¢in yeterli siire taninir. .185 546 .642 .082 157 .025
Caliganlarin, diger birimlerdeki ¢aliganlar ile yeni projeler hakkinda fikir aligverisi yapmasi desteklenir. 248 204 716 .200 170 .155
Isle ilgili problemler hakkinda yoneticilerle rahatlikla konusulabilir 167 181 .703 .169 231 .364
Yoneticiler, ¢alisanlarin yaptiklar1 yanlislardan dogrular1 6grenmesini destekler. 184 .189 .668 133 .168 .385
Firmamizda ¢aliganlar birbirine giivenirler 210 .329 324 372 157 .548
Firmamizda yoneticiler herkese saygili davranirlar .230 .230 347 243 218 .657
Kurumumuzda, islerimi yapmak igin yeterli zamana sahibim. .148 .862 .252 .098 .186 .071
Kurumumuzda, islerimi iyi sekilde yapabilecegim bir is yiikii zamanim var. 142 871 .259 110 177 .078
Kurumumuzda, islerimi daima bir zaman kisit1 altinda yaptigim hissine kapilmam 142 .809 .259 105 217 111
Kurumumuzda, ¢aliganlara problemleri ¢ozmek igin yeterli zaman verilir. 190 .748 .295 145 .185 .249
Isle ilgili benden beklenenler konusunda bir siiphem yok. .204 .257 .238 .156 .831 .027
Yaptigim ise ilgili olarak, higbir belirsizlik yoktur. .138 278 242 .155 .826 107
Benden beklenilen performans beklentilerini agik¢a biliyorum. .236 174 .166 164 792 177
Calisanlar birbirlerine kurum disinda da yardimec: olur. .160 225 .280 71 .146 -.092
Caliganlarin birbirlerine kars1 davraniglari dostanedir. 204 .107 179 .870 137 -.004
Caliganlarin tiimii birbirlerine kars1 saygili ve samimidir. 214 .025 .028 .830 .096 224

alisanlar arasinda yiiksek bir takim ruhu ve yardimlasma duygusu vardir. 234 .077 .047 770 112 .298
Kurumumuz resmi ve yazil etik (ahlaki) kurallara sahiptir .804 .166 224 183 104 -.037
Kurumumuz etik kurallara uyulmasina ¢ok dikkat eder. .806 .074 112 273 114 .058
Kurumumuzun etik davranisla ilgili politikas1 vardir ve bu politikalara uygun hareket eder. .839 .149 146 A71 146 103
Kurum st yonetimi, etik olmayan davranislarin hos goriilmeyecegini agik kurallarla belirtmistir. .839 129 152 116 128 .150
Kurumdan ziyade kisisel kazangla sonuglanan ve is ahlakina uymayan davranislar kinanir. 726 154 224 .149 .163 153
Ozdeger (eigenvalues) 11.26 2.66 1.75 1.30 1.16 73
Agciklanan varyans (%) 46.92 11.12 7.30 5.45 4.86 3.06
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Organizasyonel yenilikgilik diizeyi degiskeni KMO analizinde ,893 degeri

bulunmus olup, bu degerde ilgili degiskenin faktdr analizi i¢in milkemmel oldugunu

gostermektedir. Organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi sorulari tek faktor altinda

toplanmiglardir. Analiz sonuglari asagidaki Tablo 7 ve Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 7. Organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi sorularina iligskin

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢tim analizi ve Barlett testi .893

sonuglari

Bartlett kiiresellik  Ki kare (Approx. Chi-Square)

(sphericity) testi 5141.688
Serbestlik derecesi (df) 15
Onem (Sig.) .000

Organizasyonel Yenilik¢ilik diizeyi degiskeninin KMO degeri ,893’tiir. Bu

deger organizasyonel iklim degiskeninin faktor analizi i¢in miikemmel oldugunu

gosterir. Asagidaki tabloda goriilece§i ilizere organizasyonel yenilik¢ilik, bir alt

faktore ayrildigr gorilmektedir

Tablo 8. Organizasyonel yenilik¢ilik diizeyine ait faktor analizi sonucu Faktorl
Kurumumuzda gerceklestirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya sunulan yeniliklerdir. .896
Gelistirilen yeni {iriin ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayica ¢oktur. 915
Gelistirilen is siire¢ ve yontemlerine dair yenilikler, sayica ¢oktur. .897
Son ii¢ yilda gelistirilen {irlin ve hizmetlerin kalitesi, oldukca yiiksektir .906
Gelistirilen is siire¢ ve yontemleri sayesinde, kurumumuza 6nemli katkilar saglanmistir. .886
Kurumumuzda dnemli sayida patent alinabilecek yada patenti alinmis yenilikler yapilmistir. .756
Kurumumuzda yeni yaklasimlar ve neriler cesaretlendirilir. .876
Ozdeger (eigenvalues)

Ag¢iklanan varyans (%)

5.7. Giivenilirlik Analizi Sonuclari
Giivenilirlik, 6l¢gmenin ne kadar genellenebilecegini gosterir. Bir 6lgme

aracinin degisik Ol¢limlerde, ayni kosullar altinda benzer sonuglar vermesi, o aracin

giivenilir oldugunu gosterir. Giivenilirlik kavrami, bir Ol¢limiin, bir bilimsel
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aciklamanin 6l¢mek istedigi seyi “tutarl’” sonuglar verecek bigimde ve dogru olarak
gostermesidir (Baloglu, 1997: 84). Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagh
olarak degiskenlere iliskin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmis; tiim
degiskenlerin literatiirde kabul géren 0,70 oraninin iistiinde oldugu goriilmiistiir. Bu
da tiim degiskenlerin igsel tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 9°da ilgili

degiskenler ve alfa glivenilirlik katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 9. Giivenilirlik Analizi Sonuglari GUVENILIRLIK
DEGISKEN KATSAYISI (o)
IKY Uygulamalar
Ise Alim ve Personel Se¢me politikalar .85
Takim Caligmasi .90
Profesyonel gelisim ve Egitim .88
Yazili politikalar ve Dokiimantasyon .81
(Capraz fonksiyonel Egitim .85
Odiillendirme ve Performans Degerleme .95
Performans Geri Bildirimi .92
Organizasyonel iklim
Yonetimin yenilikleri desteklemesi 91
Y 6netim kapasitesi .80
Isyiikii .94
Organizasyonel engeller .90
Caliganlararasi uyum .89
Organizasyonel etik 91
Yenilik¢ilik diizeyi .94

5.8. Korelasyon Analizi

Calisma kapsaminda kullanilan Pearson korelasyonundan iki degisken
arasinda iliski olup olmadigmin tespit edilmesinde yararlanilmaktadir. Pearson

IR
T

katsayist “r”” harfiyle sembolize edilmekte olup, -1 ile +1 arasinda degismekte ve 1’e

yaklastikca iki degisken arasindaki iliskinin gliciiniin arttigin1 gostermektedir. Tablo
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7°de modeldeki degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri ile Pearson
korelasyon katsayilar1 (r) verilmistir. Pearson korelasyon katsayisi, iki degisken
arasindaki basit regresyon ile ayni anlami tasidigindan, tablodaki korelasyon
katsayilar1 degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi amaciyla da kullanilabilir.
Buna gore tabloda (p< .01 seviyesinde) anlamli oldugu goriilen her iliski i¢in pozitif
veya negatif yonde bir iliski oldugu soylenebilir. Genellikle, r> .70 ise, degiskenler
arasinda “giiclii iliski” oldugu kabul edilmektedir. Eger .40 < r < .70 ise, “orta
derecede iliski”, .20 <r < .40 ise “zayif bir iliski” oldugu sdylenir. r < .20 ise

“thmal edilecek iligski” olarak nitelendirilmektedir .

Tablo 10 ve Tablo 11°’deki Korelasyon analizinde ABD ve Tiirkiye’den elde
edilen veriler birbirinden ayrilmis ve bu sekilde analize tabi tutulmustur. Bu sayede
her iki {ilke arasindaki farklilasma tesbit edilmeye ¢alisilmistir. Hem ABD hemde
Tiirkiye’de toplanan verilerde analizden sonra degiskenler arasindaki korelasyonlar
incelendiginde, tiim degiskenler arasinda p< .01 anlamlilik diizeyinde korelasyonun

oldugu goriilmektedir.

Tanimlayici istatistikler incelendiginde ABD verilerinde en yiiksek ortalamaya
Yazili politikalar ve dokiimantasyon degiskeninin oldugu goriilmektedir (x = 4.22).
En diisiik ortalamaya sahip olan degiskenler ise igylikii dagilimi ile performans
degerleme ve odiillendirme oldugu belirlenmistir (her iki degisken ortalamasi x =
3.12). Tirkiye’deki veriler incelendiginde en yliksek ortalamaya sahip degisken
yonetimin yenilikleri desteklemesi olarak belirlenmistir ( x = 4.38). En diisiik

ortalamaya sahip olan degisken ise organizasyonel yenilik¢ilik diizeyidir ( x = 2.93).



Tablo 10. Tanimlavici istatistikler ve korelasyon analizi sonuclari. (ABD verileri

Degiskenler Ort. | SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1.Ise alma ve se¢im 4.06 74 1.000

2.Takim galigmasi 3.55 .84 598** 1.000

3.Profesyonel 3.65 | 78 | gaze| 7187 |  1.000

gelisimveEgitim

4.Yazili 4.22 74

politikalarveDokiima A28™ | 472 510 1.000

g.cap;az 375 1 88 | sore | g0z | 640" | 4607 | 1.000
onksiyonelegitim

6.0diillendirme 3.12 .99

veperformansdegerle B521x | 762%* 4T 486** | .633** 1.000

me

7.Performans Geri 3.52 97

bildirim A49*% | 689** .653** A431*% | .606** .750** 1.000
8.Yonetimin 3.42 .88

yenilikleridestekleme A94%+ | 768** | 737 | 462 | .603* | .824* | 751* | 1.000

si

9.Yonetsel kapasite | 3.70 | .99 | 47+ | eeg | 667+ | .392% | 5Al** | 675+ | 633 | .762* | 1.000

10.Igyiikis 312 1 111 | 315w | 553w | 5age | 281% | 424w | 678 | 5397 | 667+ | .583* | 1.000

11.0rganizasyonel 3.68 .98 - - " ” - - o - . -

engeller .378 .538 .539 .395 .389 .586 .609 .588 .557 .528 1.000

12.Calisanlararasi 4.05 74

uyum 353 | .419% .534** 369%* | .441% | 439* | 458** | 519** | .633** | .343* | .407** | 1.000
13.0rganizasyonel . T

et:?ko ganizasyone 388 o AB1* | .581** .616** 570%* | .522** .624** | 683** | .631** | 579** | .458** | .505** | .517** 1.000
14.0Organizasyonel 3.43 .81 1.000
yenilikgilikdiizeyi 503 | 712% | 739% | 474 | BL7* | 771 | .668* | .781* | .658* | .593** | 517* | .520% | .632%*

N=546; **p< 01, *p< .05




Tablo 11.Taniml

vicl istatistikler ve korelasvon

nalizi sonuclari. (Tiirkive verileri)

Desiskemler Ort. SD 1 2 3 4 5 6 7 10 11 12 13 14
1.Ise alma ve se¢cim | 4.23 .59 1.000

2.Takim ¢aligmas: | 4.08 .67 484* | 1.000

3.Profesyonel 3.90 .78

eelisimyeEgitim 408* | 542+ | 1.000

4.Yazili 4.33 .67

politikalarveDokii 23471 .376™ | 198%™ 1.000

>.Gapraz 412 12 335% | 451% | 304* | .635* | 1.000

fonksiyonelegitim

6.0diillendirme 4.11 .63

Veperformansdeger 344 AQT7** .408** 433** .553** 1.000

leme i

7.Performans Geri 4.16 75 258%* .308** 2B5** 305** .339** 583** 1.000

hildirim

8.YOnetimin 4.38 .60

yenilikleridestekle .325** 297* .254** 277 .303** 479% .399** 1.000

mesi i

9.Y0netsel kapas1te 406 83 245%* 286** .280** D%k 269** A31** .393* A81* 1000

10 Igyiikii 4.09 81 211% | 351% | 261% | 262 | .303* | .492* | 408 | 515% | .449* | 1.000

iﬁ;;ﬁ%?”'zasyone' 4.14 19 242+ | 292 | 223% | 274% | 283% | 438 | 367 | .437* | .419* | .481** | 1.000
12.Calisanlararasi 412 a7

uyum .229** 211%* 174%* .248** 275%* 371** 241** .390** A5T** 430** A51** 1.000
igkorga”'zasyone' 4.14 15 231% | 215% | 228 | 25 | 251% | 355w | 2g4% | 278w | 324% | 262 | 317* | .450* | 1.000
14.Organizasyonel 1 2.93 | 105 | ,gq | ogou | o7m | 2817 | 282%% | 475 | 3020 | 432% | 455w | 371% | 344+ | 3857 | 423 | 1.000

yenilik¢ilikdiizeyi

N=351; **p< 0L

*p< .05
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5.9. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bu aragtirmada ABD verileri ve Tiirkiye verileri ikiye ayrilmis ve bu sekilde
hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmustur. Hiyerarsik regresyonunun yapilma
nedeni ise Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin formel yapisina karsin rgiitsel iklimin
bu uygulamalar1 destekleyici psikolojik ve mental hazirlilik ve ortam olarak
degerlendirmesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle énce IKY uygulamalarini
olusturan alt degiskenlerin organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyini ne kadar etkiledigini
tesbit etmek icin regresyon analizine tabit tutulmustur. Daha sonra hem IKY
uygulamalar alt degiskenleri hemde organizasyonel iklimin alt degiskenleri birlikte
regresyon analizine tabi tutulmustur. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 12 ve
Tablo 13‘de gosterilmistir. Bu amagla gelistirilen regresyon modeli asagida

sunulmustur.

OYD= Bo +BixiA+B2xTC+ P3xEG + B 4xDOK + BsxCE + PexPERF + BrxGB + PaxYD+
BaxYK + P1oxISY +P11xOE + BraxUYUM + BusxETIK

Regresyon modelinde degiskenler arasi otokorelasyon etkisi de incelenmistir.
Bunun i¢in Durbin Watson testi kullanilmistir. Test sonucu elde edilen deger
1,98’dir. Durbin-Watson degeri 1,5-2,5 arasinda ise, modelde otokorelasyon
olmadigin1 gosterir. Diger yandan ¢oklu bagint1 probleminin (VIF) olup olmadigina

bakilmistir. Elde edilen degerler ¢oklu baginti probleminin olmadigini gostermistir.



Tablo 12. Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 (ABD verileri)

Bagimh degisken

Yenilikgilik diizeyi Yenilikgilik diizeyi
(Model 1) (Model 2)

Std. B t degeri Std. B t degeri
Bagimsiz degiskenler
Ise alma ve secme 40 1.20 .03 1.15
Takim ¢alismast A7r* 3.80 10* 2.19
Profesyonel gelisim ve Egitim 26%* 6.07 16** 3.67
Yazil politikalar ve Dokiimantasyon .04 1.56 01 .50
Capraz fonksiyonel egitim 07* 1.99 .06 1.70
Odiillendirme ve performans degerleme 25%* 5.23 15%* 2.84
Performans Geri bildirimi A1x* 2.92 .03 74
Yonetimin yenilikleri desteklemesi ... ... 30** 5.40
Yonetsel kapasite L L -.02 -.54
Isyika L L .04 1.11
Organizasyonel engeller ... .. -.03 -.96
Calisanlararast uyyum . L 12** 3.77
Organizasyoneletik ... .. .03 92

R?= .694** R?*=.726**

F(d.f.) =154.82 (7,477) F(d.f.) =94.076 (13,443)

A R?=.032 :

N =546 ; **p<.01; *p<.05
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ABD verileriyle yapilan Regresyon modeli Tablo 12°de verilmistir. R?
katsayisi; bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar
tanimlanabildigini gosteren bir 6l¢iidiir(belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi). ABD
verileriyle yapilan analizde 1. Modelde diger deyisle IKY uygulamalarinin
organizasyonel yenilikgilik diizeyiyle olan regresyon analizinde modelin R* degeri
694 ve p<.01 ‘tir. Modelin bir biitiin olarak anlamlilik diizeyini gosteren F degeri
154,82°dir. Modelde Takim c¢alismasi ve problem ¢ozme (Std. B=.40; p<.0l1),
profesyonel gelisim ve egitim (Std. B=.26; p<.01), ¢apraz fonksiyonel egitim (Std.
B=.07; p<.05), performans degerleme ve odiillendirme (Std. B=.25; p<.01) ile
performans geri bildirimi (Std. B=.11; p<.01) organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini
etkilemektedir. 2. Modelde bu degiskenlere organizasyonel iklim degiskenleri
eklenmistir. Bu modelde R degeri .726 ve p<.01 ‘tir. Modelin bir biitiin olarak
anlamlilik diizeyini gosteren F degeri 94,076’dir. Modelde Takim ¢aligmast ve
problem ¢ézme (Std. B= .10; p<.05), profesyonel gelisim ve egitim (Std. B=.16;
p<.01),performans degerleme ve o&dillendirme (Std. B=.15; p<.05), yOnetimin
yenilikleri desteklemesi (Std. B=.30; p<.01) ve ¢alisanlararasi uyum (Std. B=.12;
p<.01) organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini etkilemektedir. 2. modelde
organizasyonel iklim % 3’lik bir agiklama yiizdesi birinci modele eklemis ve

aciklama yiizdesini artirmigtir (A R?>=.032).



Tablo 13. Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 (Tiirkiye verileri)

Bagimh degisken

Yenilikgilik diizeyi Yenilikgilik diizeyi
(Model 1) (Model 2)

Std. B t degeri Std. B t degeri
Bagimsiz Degiskenler
Ise alma ve secme A2** 2.36 .07 1.39
Takim ¢alismast -.01 -.26 -.00 -.14
Profesyonel gelisim ve Egitim .06 1.09 02 .52
Yazili politikalar ve Dokiimantasyon 10 1.68 .06 111
Capraz fonksiyonel egitim -.06 -.97 -.06 -1.02
Odiillendirme ve performans degerleme 31** 5.65 A7** 2.60
Geri bildirim A5%* 2,70 .07 1.33
Yonetimin yenilikleri desteklemesi ... ... 12* 2.17
Yonetsel kapasite L L A7 3.15
Isyika L L 02 41
Organizasyonel engeller ... .. -.00 -13
Calisanlararast uyyum . L .06 1.16
Organizasyoneletik ... .. 19** 3.90

R?= .256** R?= 358**

F(d.f.) = 18.207 (7,343) F(d.f.) = 16.039 (13,337)

A R?=.102 :

N =351; **P<.01; *p<.05
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Tiirkiye verileriyle yapilan Regresyon modeli Tablo 13’de verilmistir. Tiirkiye
verileriyle yapilan analizde 1. Modelde diger deyisle IKY uygulamalarinin organizasyonel
yenilik¢ilik diizeyiyle olan regresyon analizinde modelin R? degeri(belirlilik veya
tanimlayicilik katsayisi) .256 ve p<.01 ‘tir. Modelin bir biitlin olarak anlamlilik diizeyini
gosteren F degeri 18,207 dir. Modelde Ise alma ve segme (Std. B=.12; p<.01),performans
degerleme ve 6diillendirme (Std. B=.31; p<.01) ile performans geri bildirimi (Std. B=.15;
p<.01) organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini etkilemektedir. 2. Modelde bu degiskenlere
organizasyonel iklim degiskenleri eklenmistir. Bu modelde R? degeri .358 ve p<.01 ‘tir.
Modelin bir biitiin olarak anlamlilik diizeyini gosteren F degeri 16,039’dur. Modelde
performans degerleme ve odillendirme (Std. B=.17; p<.01), yonetimin yenilikleri
desteklemesi (Std. B=.12; p<.05), yonetsel kapasite(Std. B=.17; p<.01), ve organizasyonel
etik (Std. B=.19; p<.01) organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini etkilemektedir. 2. modelde
organizasyonel iklim % 10’luk bir agiklama yiizdesi birinci modele eklemis ve agiklama

yiizdesini artirmistir (A R>=.102).



Tablo 14. Regresyon analizi sonuglari (ABD ve Tiirkiye verileri birlikte)

Bagimh degisken
Yenilikgilik diizeyi

Std. B t degeri
Bagimsiz degiskenler

Ise alma ve segme .041.585
Takim ¢alismasi 03 1.042
Profesyonel gelisim ve Egitim 07* 2.335
Yazili politikalar ve Dokiimantasyon .00 313
Capraz fonksiyonel egitim 02 794
Odiillendirme ve performans degerleme 20%* 4,582
Performans Geri bildirimi .06* 1.936
Yonetimin yenilikleri desteklemesi 25** 6.254
Yonetsel kapasite 07* 2335
Isyiikii -.02 .884
Organizasyonel engeller -.03 -1.105
Calisanlararast uyum 09**  3.491
Organizasyonel etik A11**  3.966
R*= .638**

F(d.f.) = 110.378 (13,794)

N=897; **p<.01; *p<.05
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Tiirkiye ve ABD verilerinin birlestirilerek yapilan Regresyon modeli Tablo
14’de verilmistir. Bu modelde yapilan analizde modelin R? degeri (belirlilik veya
tanimlayicilik katsayisi) .638 ve p<.01 ‘tir. Modelin bir biitiin olarak anlamlilik
diizeyini gosteren F degeri 110,378’dur. Modelde profesyonel gelisim ve egitim
(Std. B=.07; p<.05), performans degerleme ve ddiillendirme(Std. B=.20; p<.01)
performans geri bildirimi (Std. B=.06; p<.05), yonetimin yenilikleri desteklemesi
(Std. B=.25; p<.01),yonetsel kapasite(Std. B=.07; p<.05), ¢alisanlararasi uyum
(Std. B=.09; p<.01) ve organizasyonel etik(Std. B=.11; p<.01) organizasyonel

yenilik¢ilik diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.



Tablo 15. Insan kaynaklari uygulamalari ve organizasyonel iklimin, yenilikgilik diizeyi {izerindeki etkisini gdsteren regresyon analizi sonuglart
(ABD ve Tiirkiye verileri birlikte)

Bagimhdegisken
IK uygulamalar Organizasyonelyenilik¢ Organizasyonelyenilik¢ Organizasyonel
(Model 1) ilik ilik yenilikeilik
(Model 2) (Model 3) (Model 4)
Bagimsizdegiskenler Std. B t value Std. B t value Std. B t value Std. B t value
(1) IKYuygulamalar - - - - J146** 32.381 .398** 10.625
(2) Organizasyoneliklim .814** 40.064 .156** 33.859 - - A27** 11.401
R?*=.662 R*= 571 R*= .556 R*= 617
F(d.f.) =1605.119 (1,818) F(d.f.) = 1146.414 F(d.f.) = 1048.49 F(d.f.) =651.555 (2,815)
P<.01 (H3c) (1.834) (1.858) P< .01 (H3d)
P<.01 (H3b) P< .01 (H3a)

N=897; **P< 01 ; *p<.05
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Tablo 15°de gosterilen analizde Insan Kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarima ait
degiskenler IKY uygulamalar1 altinda birlestirilmistir. Daha sonra organizasyonel
iklimi olusturan alt degiskenler birlestirilerek Organizasyonel iklim olarak
belirlenmistir. Bu sayede iki ana degisken meydana getirilmis ve bu degiskenlerin
organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerindeki etkileri ayr1 ayr1 ve Dbirlikte
incelenmistir. Ilk modelde organizasyonel iklimin, IKY uygulamalarmi ne kadar
etkiledigi tesbit edilmistir (Model 1). Bu Modelde  organizasyonel iklim, IKY
uygulamalarint % 66 oraninda acgiklamaktadir ve bu oran oldukca yiiksek bir
aciklama yiizdesidir. Organizasyonel iklimin IK'Y uygulamalarm etkileme katsayis

B =.81°dir. Modelin F degeri 1605.119’dir.

Model 2°de Organizasyonel iklimin organizasyonel yenilik¢ilik {izerine etkisi
incelenmistir. Bu modelde  organizasyonel iklimin, organizasyonel yenilikgilik
diizeyini % 57 oraninda aciklamaktadir ve bu oran oldukg¢a yiiksek bir agiklama
yiizdesidir. Organizasyonel iklimin organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini etkileme

katsayist B =.75°dir. Modelin F degeri 1146.414 diir.

Model 3’de IKY uygulamalarinin organizasyonel yenilikcilik diizeyi
lizerindeki etkisi incelenmistir. Bu modelde IKY uygulamalari, organizasyonel
yenilikgilik diizeyini % 55 oraminda agikladigi goriilmiistiir. IKY uygulamalarinin,
organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini etkileme katsayis1 f = .74’diir. Modelin F degeri

1048.49°dur.
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Son olarak Model’de hem IKY uygulamalarinin hemde Organizasyonel iklim
uygulamalarinin birlikte oirganizasyonel yenilik¢ilik diizeyini ne kadar etkiledigi
tesbit edilmistir. Bu modelde IKY uygulamalari ile organizasyonel iklim degiskeni
birlikte organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini % 61 oraninda acgikladigi goriilmiistiir.
IKY uygulamalar1 organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini .39 (B) oraninda etkilerken; .
organizasyonel iklim degiskeni, organizasyonel yenilikgilik diizeyini .42 () oraninda

etkilemektedir. Modelin F degeri 651.555’dur.
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Tablo 16. Arastirmada gelistirilen hipotezlerin, elde edilen bulgulara gore degerlendirilmesi. ABD Tirkiye | Birlesik
verileri verileri
Hla Organizasyonlarin igse alma ve segme uygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Red Red
H'b Organizasyonlarin takim ¢aligmasi ve problem ¢6zme uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir. | Kabul Red Red
Hlc Organizasyonlarin profesyonel gelisim ve egitim uygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Kabul Red Kabul
H1d Organizasyonlarin yazili politikalar1 ve dokiimantasyon sistemi, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Red Red
Hle Organizasyonlarin capraz fonksiyonel egitimleri, organizasyonel yenilikgilik diizeyi lizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Red Red
H1f Organizasyonlarin performans degerleme ve ddiillendirme uygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye Kabul Kabul Kabul
sahiptir.

Hlg Organizasyonlarin performans geri bildirim uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Red Kabul
H2a Organizasyonlarda yonetsel destek, organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Kabul Kabul Kabul
H2b Organizasyonlarda yonetimsel kapasite, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Kabul Kabul
H2c Organizasyonlarda igyiikii diizeyi, organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Red Red
H2d Organizasyonlarda organizasyonel engellerin diizeyi, organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Red Red
H2e Organizasyonlarda galisanlararasi uyum, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Kabul Red Kabul
H2f Organizasyon etik, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi {izerinde olumlu etkiye sahiptir. Red Kabul Kabul
H3 IK uygulamalari, organizasyonel iklim ile organizasyonel yenilikgilik arasinda olumlu bir etkilesim vardir - - Kabul
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6. SONUC VE ONERILER

Bu boéliimde, analizler sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezler
degerlendirilerek hem bu g¢alismanin incelenen alan i¢in meydana getirdigi sonuclar ifade
edilecek hemde ortaya c¢ikan sonuglar ileride yapilacak bu ve benzeri g¢alismalar igin

yoneticilere ve arastirmacilara oneriler de sunacak sekilde degerlendirilecektir.

Korelasyon analizinde ABD ve Tiirkiye’den elde edilen veriler birbirinden ayrilmis ve
bu sekilde analize tabi tutulmustur. Hem ABD hemde Tiirkiye’de toplanan verilerde analizden
sonra degiskenler arasindaki korelasyonlar incelendiginde, tim degiskenler arasinda p< .01

anlamlilik diizeyinde korelasyonun oldugu goriilmektedir.

Tanimlayici istatistikler incelendiginde ABD verilerinde en yiiksek ortalamaya Yazili
politikalar ve dokiimantasyon degiskeninin oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalamaya sahip
olan degiskenler ise isylikii dagilimi ile performans degerleme ve o6diillendirme oldugu
belirlenmistir. Tiirkiye’deki veriler incelendiginde en yliksek ortalamaya sahip degisken
yonetimin yenilikleri desteklemesi olarak belirlenmistir. En diisiik ortalamaya sahip olan

degisken ise organizasyonel yenilikeilik diizeyidir.

Insan Kaynaklar yonetimi ile Yenilikcilik diizeyi arasindaki iliskiler:

Ik IKY uygulamasi olan ise alma ve se¢im uygulamasinin organizasyonel yenilik¢ilik
diizeyi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig goriilmiistiir. IK uygulamalar1 agisindan
nitelikli ve yetkin calisanlarin organizasyonlara kazandirilmasimin yenilik¢ilik diizeyini
olumlu etkileyecegi bazi arastirmalarda belirtilmistir (Gomez-Mejia et al., 2004; Miles &

Snow, 1984; Olian & Rynes, 1984; Schuler & Jackson, 1987, Sonnenfield & Peiperl, 1988).
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Ancak diger bazi arastirmalardada bdyle bir etkinin olmadigi belirtilmistir (Raghuram &
Arvey, 1994). Bu arastirmada bulgular boyle bir etkiyi desteklememistir. Calisan egitimi ile
ilgili olarak bazi teorik arastirmalar; yenilik¢ilik icin gerekli olan calisan yetenek ve bilgi
diizeyinin artirtlmasinda egitim uygulamalarinin 6nemi arastirilmistir (Beatty & Schneier,
1997; Cascio, 1990; Mabey & Salaman, 1995; Schuler & Jackson, 1987). Baz1 amprik
arastirmalar e8itim calismalar ile yenilik¢ilik diizeyi arasindaki iliskiyi incelemis ve egitim
faaliyetlerinin yenilikg¢ilik diizeyini olumlu etkiledigini bulmuslardir (Mark & Akhtar, 2003;
Ding & Akhtar, 2001; Jackson et al., 1989;. Raghuram & Arvey (1994) gibi bazi
arastirmacilar ise bunun aksi istikamette bulgulara ulastiklarini belirtmislerdir. Bu arastirmada
ise egitim c¢aligmalarinin yenilik¢ilik diizeyini olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Calisan
performansinin degerlendirilmesi ve dOdiillendirilmesi ile yenilik¢ilik diizeyi arasindaki
iligkinin 6nemi ile ilgili olarak teorik ve amprik ¢aligmalarin 6nemli bir kism1 dikkat ¢ekmistir
(Gupta & Singhal, 1993; Mabey & Salaman, 1995; Mumford, 2000; Jackson et al., 1989;
Mark & Akhtar, 2003). Ancak burada aragtirmacilarin yine Onemli birkismi ozellikle
performans degerlendirmelerinde, degerlemenin sonu¢ odakli yada siire¢ odakli m1 olmasi
gerektigi yada hem sonuglara hemde siireglere gére mi bir degerleme yapmak gerektigi
iizerinde tartisma baglatmiglardir (Beatty & Schneier, 1997; Miles & Snow, 1984; Kydd &
Oppenheim, 1990; Mumford, 2000; Mabey & Salaman, 1995; Schuler & Jackson, 1987).
Ancak literatiir yenilik¢ilik diizeyi ile ilgili olarak ozellikle o6diillendirme uygulamalari
lizerine dikkati yogunlastirdigin1 belirtebiliriz (Gomez-Mejia et al., 2004; Miles & Snow,
1984; Schuler & Jackson, 1987). Dahasi bir ¢ok amprik arastirma odiillendirmenin
yenilik¢ilik diizeyi ilizerindeki olumlu etkisini kanitlamiglardir (Laursen, 2002; Laursen &
Foss, 2003). Bu arastirmadaki bulgularda bu sonucu desteklemektedir. Yine takim

caligmalarinin yenilik¢ilik diizeyini olumlu sekilde etkiledigini belirten bir ¢ok arastirma



62

mevcuttur (Eisenhardt & Tabrizi, 1995; Laursen, 2002). Bu arastirmada bu bulguyu

desteklemektedir.
Organizasyonel iklim ve organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi arasindaki iliskiler:

Hornsby et al., 2002; Griffin, 2001; Koys and DeCotiis, 1991 ve Montes et al., 2003’in
caligmalar1 yenilik¢iligin yOnetimler tarafindan desteklenmesinin, olumlu etkilerinden
bahsetmislerdir. Bu arastirmadaki bulgularda bu goriisii desteklemektedir. Ayni sekilde Koys
& Decotiis (1991) ’in isaret ettigi gibi, calisanlararasi uyumda organizasyonel yenilik¢ilik
diizeyini olumlu etkilemektedir. Diger degiskenlerin organizasyonel yenilikg¢ilik diizeyi

iizerinde herhangi bir etkileri bulunamamastir.
Arastirmacilara Oneriler

Mevcut arastirmada ABD verileri ile Tiirkiye verileri birlikte degerlendirildiginde 897
veri degerlendirilmistir. Bu veriler ABD ile Tiirkiye arasinda farkli sektorlerde ele alinmistir.
[leride galisma yapacak arastirmacilar benzer calismayr aymi sektdrlerde yapabilecegi gibi,
calismayr makro boyuttan daha mikro boyuta da indirgemek miimkiindiir. Yenilikg¢ilik
diizeyinin arastiritlmasi ve bu degiskeni etkileyen faktorleri aragtirmanin, gelisen firmalarda
onemli boyutlar1 bulunmaktadir ve firmalarda bagimli degisken olarak irdelenmesi 6nem arz
etmektedir. Buna karsilik arstirmacilar bu degiskeni bagimsiz degisken olarak da
inceleyebilirler. Isletmeler yenilikgilik faaliyetleri ve diizeyi sayesinde daha uzun vadeli
faaliyetlerini devam ettirip stirekli olarak varliklarim1 devam ettirip ve mevcut durumlarini
daha iyi bir duruma getirebilirler. Bir organizasyonun yenilik¢i uygulamalarinin baglamasi ve
basaris1 da genellikle o organizasyonun sahip oldugu insan kaynaginin bilgi, uzmanlik ve

yetenegine baglidir (Youndth ve digerleri, 1996).
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Yoneticiler i¢in oneriler

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 organizasyonel diizeyde 6nemli bir islev gormekte ve
tim organizasyonlar bu islevi daha yararli hale getirmek i¢in gayret gostermektedirler.
Arastirma sonuglari, Insan Kaynaklar1 yoneticilerine ve diger farkli ydnetimlere mevcut
uygulamalarda durumun nasil oldugunu ve yapilan yenilik¢i uygulamalarin ne denli etkili
oldugunu gostermektedir. Yoneticiler, uygulamalar, yazili kural ve talimatlarda yapacaklar

diizenlemelerle mevcut IK uygulamalarini daha yenilikgi kilabilirler.

Yoneticilerin, yaptiklart uygulamalarin organizasyonlarin yenilik yapma diizeylerini
ne Olclide etkiledigini bilmeleri 6nemlidir. Bu sayede bu faaliyetler {izerine odaklanmak

suretiyle hayati 6neme sahip yenilikgilik diizeylerini artirma imkanina sahip olabilirler.

Yoneticiler organizasyonlarinin yenilik¢ilik diizeyini artirmak istiyorlarsa siiphesiz
suretle tiim organizasyonel karar ve uygulamalarina dikkat etmelidirler. Ancak bu
arastirmaninda gosterdigi gibi takim caligmalarinin etkinlestirilmesi, profesyonel gelisim ve
egitim ¢abalarinin yayginlastirilmasi, adil bir performans degerlemesi sonucunda yeterli bir
odiillendirme sistemi gelistirmesi, yenik¢i faaliyetleri desteklenmesinin ve c¢alisanlarinin bir
uyum igerisinde olmasi organizasyonel yenili¢ilik diizeyinin artirilmasi agisindan gereklidir.
Yoneticilerin bu alanlara yonelik daha hassas olmalarimin 6nemi bu arastirmadan

goriilmektedir.
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OZGECMIS

Umit Pecen, 1969 yilinda Bayburt'da dogdu. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Maliye Béliimii'nden 1990 yilinda mezun oldu.Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Mali Hukuk Anabilim Dali’nda Arastirma Gorevlisi olarak calisti. 1992 yilinda agilan
sinavi kazanarak Bankalar Yeminli Murakip Yardimcisi oldu. 1995 yilinda Murakipliga, 2004

yilinda Bagmurakipliga atandi.

1995-1999 yillar1 arasinda Marmara Universitesi Bankacilik-Sigortacilik Enstitiisii
Bankacilik Yiiksek Lisans Programi ve Bankacilik Meslek Yiiksek Okulu'nda Bankacilik
Hukuku dersleri verdi. 1997 yilinda istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Para Banka
Bolimii’nde yiiksek lisansi1 tamamladi. 2000 yilinda ABD'de bir yil siire ile mesleki
arastirmada bulundugu sirada, University of Northern lowa'da sertifika programlarini
tamamladi ve elektronik ticaret dalinda dersler aldi. 2005 yilinda ABD,University of Illinois at

Urbana Champaign'de Isletme alaninda Yiiksek Lisansimi tamamladh.

ABD’deki Yiiksek Lisans galismasimimiiteakip, Kuruldan ayrilarak ABD-Chicago’da
bir finans ve yatirim firmasinda Mali Koordinatér (VP-CFO) olarak galigmaya bagladi. 2008-
2011 yillart arasinda ABD-Houston’da bir sirketler toplulugunda Mali Koordinatér (VP-CFO)
gorevini yiiriittii. Yine ABD-Houston’da 2011 yilindan beri ortagt oldugu finans ve danigmanlik

sirketinin CEO’lugunu yiiriitmektedir.

Yeminli Mali Miisavir tinvani ile birlikte bankacilik ve vergi konularinda yaymlanmis
makaleleri ile “KOBI'lerin sorunlar1 ve ¢dziim 6nerileri” ile “KOBI'ler icin Rekabet Stratejileri”
konulu miisterek yaymlanmus iki kitab1 bulunmaktadir.Evli ve ii¢ ¢ocuk babasi olup, Ingilizce

bilmektedir.





