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Isletmelerin, kiiresel pazarda rekabet edilebilirliklerini arttirmak igin yenilik¢i metotlar uygulayarak {iriin, hizmet ve siireg
inovasyonunun siirdiiriilebilir kilinmasi ve 6zellikle hizmet sektoriinde ¢iktinin soyut oldugu ve dogrudan insan ile iligskide
olunan hizmet alaninda, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi ile dayanikli hale gelebilecekleri dngériisiiyle bu ¢alisma hazirlanmustir.
Denizli termal turizm konaklama isletmelerinde personel giiglendirmenin ¢alisanin inovatif davranisina etki edip etmedigini ve
demografik 6zelliklerin personel giiclendirme ve galisanin inovatif davranigi ile anlamli diizeyde farklilasip farklilasmadigini
analiz etmek amaciyla Denizli’de faaliyet gosteren 11 termal turizm konaklama isletmesinden toplam 201 is gérene yonelik
personel giiclendirme ve ¢alisanin inovatif davranigi 6l¢ekleri anket ¢aligmasi kapsaminda uygulanmistir. Elde edilen veriler
SPSS 20.0 paket programinda degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda personel giiclendirmenin ¢alisanin inovatif davranisini
olumlu yonde etkiledigi ve personel gii¢lendirmenin anahtari olarak egitim diizeyinin arttirilmasinin inovasyonu destekledigi
ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Inovasyon, Personel Giiclendirme, Inovatif Davrams, Konaklama Isletmesi.
JEL Simflandirma Kodlari: M10, O30, O31.
ABSTRACT

The study is prepared with the foresight of making product, service and process innovation sustainable by applying innovative
methods to increase the competitiveness of enterprises in the global market. In Denizli thermal tourism accommodation
enterprises, it is analyzed whether the empowerment affects the innovative behavior of the employee and whether the
demographic characteristics differ significantly with empowerment and the innovative behavior of the employee. Within the
scope of the analysis, the empowerment scale and the innovative behavior scale of the employee are applied in the survey study
for a total of 201 employees from 11 thermal tourism accommodation enterprises operating in Denizli. The data obtained are
evaluated in the SPSS 20.0 package program. As a result of the research, it is revealed that empowerment has a positive effect
on the innovative behavior of the employee and it is demonstrated that increasing level of education as the key of empowerment
supports innovation.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

In order to gain competitive advantage, enterprises need to empower their employees to create innovation. In the globalizing
world, businesses apply various strategies in order to survive in the competitive environment they are in and try to deliver the
products and / or services they offer to their customers in the best way. In addition to the technological developments, in the
service sector, especially the strengthening of human relations with various methods and the presentation of the product /
service to the customers in the desired way have gained importance in recent years. For this reason, businesses are attempting
to strengthen their employee to increase their earnings and customer potential. Employees, who can make decisions and solve
problems in their own areas of authority and responsibility; it is considered as a competitive strategy that creates quality for the
businesses where they carry out their duties with cooperation, training and teamwork. The aim of the research is with the
assumption that the innovation to be experienced in the field of thermal tourism will increase in the future, when health is
thought to be more important; it was determined to measure the effect of the dimensions of empowerment on the innovative
behavior dimensions of the employee in thermal health tourism enterprises in Denizli and sharing the results.

Design/methodology/approach:

Spreitzer's employee empowerment scale is widely used to measure the dimensions of employee empowerment. In addition to
the scale revealed by Conger and Kanungo, Spreitzer's personnel empowerment scale, which was inspired by the scale created
by Thomas and Velthouse (1990) and made more comprehensive, meaningful and detailed, includes the dimensions of
'meaning, competence self-determination and impact' Each of these dimensions consists of three items, together providing the
instrument of twelve items. ( Spreitzer, 1995:1443). The scale developed by Jannsen in 2000 is widely used in order to measure
the innovative work behaviors employed in businesses.The scale has been prepared as three sub-dimensions, ‘idea generation,
idea promotion, idea realization' Each of these dimensions consists of three items, together providing the instrument of nine
items. (Jannsen, 2000: 285-290). The obtained data was analyzed in spss 20.0 package program.

Findings:

Reliability and validity analyzes were made for 201 questionnaires that were surveyed and found to be evaluable within the
scope of the research; Cronbach's alpha value was 0.932 for empowerment and 0.938 for employee's innovative work behavior.
Within the scope of factor analysis, empowerment dimensions was found to be two and innovative work behavior of the
employee, was gathered under one dimension. As a result of Pearson correlation analysis, all values gained value between
0.458 and 0.917. As a result of the Anova tests carried out within the scope of the regression analysis; innovative work behavior
of the employee is affected by 21% of the 'empowerment 1' dimension. Innovative work behavior of the employee was affected
by the 'empowerment 2' dimension at a rate of 37%. Innovative work behavior of the employee was affected by 37% of the
empowerment and there was a positive relationship between them, and the H1 hypothesis and sub-hypotheses were supported.
An independent t-test analysis shown that there was no relationship between the job/position of the employee and the
empowerment, with the significance value calculated as 0.669 (>0.05). The significance value was calculated as 0.025 (<0.05)
in the analysis of the relationship between the task/positions of the employee in the enterprise and individual innovative work
behavior. In this case, there is a relationship between the task/position of the employee and the individual innovative behavior.
Likewise, when the relationship between the employee's tourism education and empowerment and individual innovative work
behavior are analyzed, respectively, the results of the findings obtained as 0.320 and 0.538 significance levels show that there
is no relationship between them. The significance level was calculated as 0.054 (>0.05) in the analysis made between
empowerment and education level, and no significant difference was found at the border and no relationship could be detected.
Analysis made between the innovative behavior of the employee and the education level, the level of significance was
calculated as 0.032 (<0.05) and a significant difference was found. As a result of the Tukey test it was seen that difference is
between undergraduate and tourism vocational high school.

Conclusion and Discussion:

As a result of the analyzes made, the answer to the research question of the thesis was interpreted positively and it was
determined that the empowerment had a positive effect on the innovative work behavior of the employee. Organizations should
be strengthened in order to be more competitive in the globalizing It is important for managers to provide the necessary
democratic environment to their employees and thus to reveal the ability to think freely for the development of innovative
behavior. The most important tool for empowering the employee and supporting innovative behavior is education.
Organizations should constantly encourage education and support their employees in order to obtain more innovative products,
services and processes in their sectors. To produce innovative results on a sectoral basis and to increase market share and reach
wider masses with higher quality products or services, employees need to be strengthened in a sustainable way.
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1. GIRiS
Giiniimiizde yasanan ekonomik, politik, giivenlik, saglik ve teknoloji konularinda hizli degisim ve gelismeler
orgiitlerin yeniden yapilanmalarina ve farkli arayislarda bulunmalarina neden olmaktadir. Rekabet ortaminin yeni
kosullara goére her giin degistigi son on yillik siiregte tiim sektdrlerde goriiniir degisimler yaganmaktadir. Yasayan
ve dinamik varliklar olan igletmeler, olusan yeni kosul ve sartlara uyum saglamak i¢in yeni, yaratict ve ¢ok ¢esitli
yontemler uygulamaktadir. Ozellikle her alanda biiyiik onem kazanan inovasyon, orgiitler i¢in vazgecilmez rekabet
anahtar1 olarak kabul edilirken, inovasyonun ortaya ¢ikmasinda gerekli uygun ortamin da orgiitler tarafindan
saglanmasit gerekmektedir. Inovasyonun yaratilmasi ve siirdiiriilebilir bir sekilde ekonomik kazanca
doniistiiriilmesinde en 6nemli unsur orgiitlerin ¢alisanlar ve onlarin zihinleridir. Yaratici zihinlerin olusmasinda

da en 6nemli itici 6ge gligtiir. Bu baglamda, ¢alisanin giiclendirilmesi ile inovatif bakis acisi gelisir ve tiriin, hizmet
ve siire¢ inovasyonlar1 elde edilir.

Inovasyon kavramu, yeni yaratic1 fikirlerin, kesif ve buluslarin ekonomik alanlara uygun hale getirilip, fiiliyata
gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gére inovasyonun gerceklestirilmesi i¢in somut veya soyut bir
ciktisinin olmasinin gerekliligi vurgulanmaktadir. Inovatif davranis ise, bir calisanin istihdam edildigi isletmede
ihtiya¢ duydugu kosullarda yenilik¢i fikir, {iriin, hizmet ve siirecleri isletmeye kazandirmaktir. Bu davranisin
ortaya ¢ikmasinda en biliylik etken yoOnetimin c¢alisanlara gerekli sartlart saglamasi ve inovasyonu
gerceklestirebilecegi ortami sunmasidir. Bu durumda inovasyon i¢in 6n kosul inovatoriin giliclendirilmesidir.
Gtiglendirme, isi yapanin o igle ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun ig¢in yetistirilmesini igermektedir.
Calisanin karar verme yetkisinin arttirtlmasi ve ¢aliganlar1 gelistirme siireci olarak kabul edilen gii¢lendirme ile
yenilikei fikir, davranig ve sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Giigclendirmenin inovasyona olan olumlu etkisinin bu
zamana kadar bir¢ok yazar ve arastirmaci tarafindan konu alindig1 ancak bu alanda yonetimsel ve bireysel olarak
halen yetersiz uygulamalar oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle ¢iktinin soyut oldugu hizmet sektériinde bu iki
kavrami tam anlamiyla uygulanabilir hale getirmek halen giigtiir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Personel Gii¢clendirme

Isletmeler iiretim faktdrleriyle bir biitiindiir. Isletmelerin cevresel degismelerle basarili bir sekilde miicadele
edebilmesi ve siirdiiriilebilir rekabeti gerceklestirmesi kaynaklarini gelistirmesi ve giiglendirmesini gerektirir.
Isletmelerin biitiin kaynaklarim etkili ve verimli kullanmasi gerekmekle beraber en can alic1 ve gelismesine en
ihtiya¢ duydugu kaynagi ‘insan kaynaklari’dir. Ciinkii diger biitiin kaynaklarin etkin ve verimli kullanim1 insan
kaynaginmn giiciiyle ve bu giicii fiiliyata doniistiirme basarisiyla iliskilidir. Insan kaynagimin giiclendirilmesi
bireylerin kigisel becerilerini en etkin sekilde kullanmasina baghdir. Calisanlar orgiitsel faaliyetleri yerine
getirirken kisisel olarak girisimde bulunmay1 ve sorumluluk almay1 6grenmelidirler (Ozer ve Ozdogan, 2019, s.
1206). Personel giiclendirmeyle is gorenlere kendi ¢aligmalarini ydonetme ve iglerini yiiriitme giicii verilerek,
islerine sahip ¢ikmalari, inisiyatif kullanmalar1 ve islerini kontrol etmeleri saglanir. Boylece isletmeler isletme igi
performansin arttirilmasinda personel giiglendirme stratejisini uygulamis olurlar. Bu strateji sayesinde miisteri
odakl1 ve hizmet kalitesini arttiric1 faaliyetler ortaya cikar. Is gdrenin giiclenmesi ile isletme rekabetci bir pazarda
avantaj tstiinliigii kazanir. Yenilik iiretebilen ve sorumluluklari ile basa gikabilen iggérenler, isletmenin gelisimine
katki saglar. Genel olarak, giliglendirme; is gorenlerin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete gegme arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol
edebileceklerine inandiklart ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar igleri yapmalarini
saglayan kosullar1 ifade eder (Rappaport ve Hess, 2013, s. 2-5). Gii¢lendirme kavrami ¢ok yonlii olmasina ve
bireysel, toplumsal ve oOrgiitsel diizeylerdeki degisimleri icermesine ragmen, bir¢ok calisma psikolojik
giiclendirmeye odaklanarak, bu kavrama ydnelik ilginin artmasinda rol oynamustir. Ozellikle isletmeler agisindan
satis ve karlilikta artig, maliyetlerde azalma, daha yiiksek miisteri memnuniyeti ve orgiite bagliligin artmasi gibi
nedenler personel giiglendirmenin psikolojik boyutunun 6nemine vurgu yaparak, ig gorenlerin yaratici diigiinceye
sahip olmasi ve inovatif davraniglar sergilemesi i¢in elzem olduguna isaret etmektedir (Cyril vd., 2015, s. 809-
826).

2.1.1. Personel Gii¢clendirme ve Yenilik

Ik defa yeni bir {iriin ortaya ¢ikarma ve kesif siireci olarak tanimlanan yenilik kavrami, bireyler ya da onu
benimseyen diger birimler tarafindan yeni olarak algilanan fikirleri, uygulamalar1 ve nesneleri ifade eder.
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Isletmeler agisindan yenilik, bir icadn ticari hale getirilmesi siireci olup, bu siirecin yiiriitiilmesidir. Bu baglamda
isletme i¢inde yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve yeniliklerin {iriin veya hizmet gseklinde {iretilmesi, o isletmenin
i¢ unsurlara baglidir. Personel giiglendirme siirecinde isletme i¢i gorev ve sorumluluklarin is gorenlere yetki
verilerek dagitilmasiyla yenilikgi fikirler ortaya ¢ikar. Diger yandan kiiresellesen diinyada dnemini giinbegiin
arttiran personel giiglendirme degerlendirmesi, rekabetgi piyasalar karsisinda kendi i¢inde yenilikler {ireten ve
bunlar1 kalict olarak gelistirebilen isletmeleri de beraberinde getirmektedir. Boylelikle yenilik kavraminin 6nemi
giic kazanir (Fetterman ve Wandersman, 2005, s. 3). Personel gii¢lendirme kiiltiiriiniin benimsendigi bir ortamda
is gorenlerin kendilerini yaptiklari isin sahibi olarak gérmesi, bilgi paylasimi yapmasi ve grup halinde diistinmeleri
ile ortak bir hedef dogrultusunda birlikte hareket etmeleri yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikarilmasinda 6nemli bir role
sahiptir. Yeniliklerin ortaya ¢ikarilmasinda personel giiglendirmenin destegi gerekmektedir. Isi en iyi bilenin, isi
konusunda yenilik¢i fikirler liretmesi ve bu fikirleri uygulayabilmesi dogrudan calisan ile ilgili oldugundan,
personelin giiglendirilmis olmas bir gerekliliktir (Certoma vd., 2017, s. 45-50). Isletmelerde, galisanlarin dogrudan
hizmeti sunan bireyler olarak; yeniliklerin baglatilmasinda, potansiyelin iyilestirilmesinde ve yeni gelismeler i¢in
firsatlarin algilanmasinda 6nemli bir rolii vardir. Bununla birlikte, ¢alisanin her yeniligin temel tasi olarak kabul
edilmesi, ¢alisanin inovatif davranis ile kurumsal performansin yenilikgilik diizeyinde faaliyet gdsterebilmesi igin
personelin 6rgiit i¢i unsurlar tarafindan giiglendirilmesi 6nem arz etmektedir (Bos-Nehles vd., 2017, s. 1228-1230).

2.1.2. Personel Giiclendirmenin Boyutlar:

Orgiitsel arastirmacilar ve uygulayicilar personel giiglendirmeyi elestirel sorgulamay1 hak eden bir yap1 olarak
tammlamaktadir. Ozellikle kiiresel rekabetin ve degisimin hizli bir sekilde degistigi ve calisanin inisiyatifi ve
inovatif davranisini gerektirdigi bu zamanda orgiitlerde giiclendirmeye olan ilgi yaygin olarak artmistir. Orgiitsel
calismalar literatliriinde giiclendirmeye artan ilgiye ragmen bir ¢alisma baglaminda teorik olarak tiiretilmig bir
giiclendirme 6lciitiiniin olmamasi, giiclendirme iizerine 6nemli arastirmalari caydirmistir. Bu sebeple, orgiitlerde
uygulanacak giiclendirmenin yararini 6lgiitleriyle ve boyutlartyla ifade etmek i¢in yontemler gelistirilmistir. Bu
kapsamda personel giiclendirmenin ‘Anlam, Yetkinlik, Yetenek ve Etki’ olmak iizere dort boyuttan olustugu ifade
edilmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1442-1444):

Anlam bir bireyin kendi ideallerine veya standartlarina gére degerlendirilen bir ig hedefini veya amacini ifade
eder. Ayn1 zamanda, bir is roliiniin gereksinimleri ile inang, deger ve davraniglar arasindaki uyumu icermektedir.

Yetkinlik bir bireyin becerisi olan etkinlikleri gerceklestirme yetenegine olan inancini ifade etmektedir. Yetkinlik,
inanglara, kisisel uzmanliga veya ¢aba-performans beklentisine benzemektedir.

Yetenek bireyin yaptigi is ile ilgili inisiyatif kullanabilecegine ve kendi kendine Kkararlar alarak,
uygulayabilecegine iliskin olusan algilarin biitiiniinii ifade eder.

Etki bireyin orgiitiin yonetsel uygulamalari sonuglari {izerinde kendisinin etkisinin olduguna dair inancini ifade
eder.

Sonug olarak, giiglendirme dért boyutlu ortaya ¢ikan motivasyonel bir yapi olarak tanimlanmaktadir. Is roliine
aktif bir yonelim kazandiran bu dort boyut orgiitler tarafindan algilanip, uygulandiginda orgiitlerdeki is gorenlerin
onemli derecede doniisiime ugrayacagi diistiniilmektedir.

2.2. inovasyon Kavramm

Inovasyon taniminin etimolojik kokeni Latince bir sdzciik olan ‘inovatus’ dur. Tiirkcede daha ¢ok; yeniligin
ticarete doniistiiriilmesi anlaminda kullanilan, Latince innovatus’tan tiiretilen, ingilizcede innovation sozciigii
karsiliginda inovasyon kelimesi kullanilmigtir. Toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamda yeni ydntemlerin
kullanilmaya baslanmas1 anlamina gelmektedir. Yabanci kaynaklarda ¢ogu zaman "yeni ve farkli bir sonug" olarak
tanimlanan inovasyon kavramu; Tiirkge ‘de "yenilik", "yenileme" gibi sozciiklerle karsilanmaya calisilsa da anlami
tek bir sozciikle ifade edilemeyecek kadar genistir (Istk ve Keskin, 2013, s. 43). Bilimsel arastirmadan icada,
gelistirmeye ve ticarilestirmeye kadar yeni bir iiriin veya sistem siirecini olusturan faaliyetler biitiinii inovasyon
tanimina isaret etmektedir. Bir girisimcilik araci olarak, mevcut kaynaklara yeni yetenekler kazandirarak, refaha
ulastirmanin yani sira, rekabet araci ve/veya bir fikir, bir uygulama olarak algilanan her sey inovasyon kavramini
tanimlar (Tuncer, 2019, s. 11). AB ve OECD literatiiriinde inovasyon siire¢ olarak; ‘bir fikri, pazarlanabilir bir
iiriin ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmis bir liretim ya da dagitim ydntemine ya da yeni bir toplumsal hizmet
yontemine doniistiirmek’ olarak tamimlanir (Cobo-Benita vd., 2015, s. 1358).
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2.2.1. inovasyon Belirleyicileri

Inovasyon, belirli asamalardan olusan teknik bir yenilik siireci oldugu i¢in bir¢ok faktorle de iliskilidir. Ozellikle
bireysel kisilik 6zellikleri, yonetici ya da etki eden kigilerin 6zellikleri ve orgiitsel etkenler gibi ¢esitli degiskenler
inovasyon siirecinde etkilidir. Tesvik, acik kaynaklar, bireysel gii¢ ve Ozerkligin inovasyonun ortaya
cikarilmasinda belirleyici olmasi orgiit ve birey ile dogrudan iligkilidir (Amabile, 1996, s. 8-9). Bu ¢alismada
inovasyon belirleyicilerinden ‘bireysel belirleyiciler’ ele alinacaktir.

2.2.1.1. Bireysel Belirleyiciler

Inovasyon faaliyeti gosteren orgiitlerde temel unsur, bireylerin bir amag dogrultusunda bir araya gelerek, kolektif
diistince ile orgiitsel diizeyde inovasyon faaliyetlerinde bulunmalaridir. Calisanlarin orgiit icinde inovasyon
stirecine katki saglamalarinda, onlarin kavrama ve yaraticilik yetenegi, kisilik 6zellikleri, motivasyonlar1 ve bilgi
birikimleri gibi bireysel 6zellikleri onem tasimaktadir. Orgiite fayda saglamak amaciyla bilingli olarak yeni
fikirlerin ortaya g¢ikarilmasi ve uygulanmasi inovatif is davranisi olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla inovasyon
stireglerinde bireysel nitelikleri ile inovatif is davranigi gdsteren isgorenler Orgiitte inovasyonun bireysel
belirleyicisi olarak tanimlanabilir (Capraz vd., 2014, s. 50-52). Bir orgiitiin kurumsal yiikselisi 6rgiit i¢i bireylerin
davraniglari ile dogrudan iliskilidir. inovasyonun bireysel belirleyicileri olarak galisanlarin, kavrama yetenegi,
entelektiiel davranigi, aktif kisiligi, bagimsizligi, motivasyonu, bilgisi ve uzmanligi, sosyal iliskileri ve duygusal
zekasimin varligl, onlarin giiclii iletisimsel kisilik 6zelliklerine sahip olduguna isaret etmektedir. Boylelikle,

entelektiiel sorumluluk bilinci ile hareket eden bireysel belirleyiciler sayesinde orgiit inovasyon stireclerinde basart
saglar (Patterson vd., 2009, s. 9-11).

2.2.2. Bireysel inovasyon

Bir davranis bicimi olarak kabul edilen bireysel inovasyon, bir disiplin, 6grenme ve uygulama yetenegi olarak
ifade edilir. Dolayisiyla, yeniligin birey tarafindan ortaya cikarilmasi i¢in bireyin yeterli bilgiye, deneyime,
diistinme becerisi ve ¢6ziim odakli davranisa sahip olmasi gerekmektedir. Kisaca, yeni girisimlere karsi risk alan,
uyum saglayan, kolay kabullenen, yiiksek toleransa sahip olan ve yenilik deneyimlerine agik olan bireyler, bireysel
inovasyon kavramini tanimlar (Hero vd., 2017, s. 103-104).

Inovasyon konusunda bu zamana kadar literatiirde birgok ¢alisma yapilmis, kavram, kavram taninu ve kavram
performansint 6lgmeyle ilgili Onciiler yerlerini almistir. Temelde ‘inovasyon igin fikir {ireten’ ve ‘fikri
gerceklestiren inovatdr ve girisimciler’ ile ilgili arastirma ve ¢alismalar 2000 sonrasi ivme kazanmus, kisisel
ozellikler ve bu ozellikleri ortaya ¢ikaran ortam birey bazinda yeni bir arastirma alani olarak dikkat ¢ekmeye
baglamustir. Bireyi baz alarak yapilan inovasyon dlgiimleri ‘inovatif davranis, yaraticilik, inovatif is ortami ve
etkilesim {iizerinden yapilmistir. Bu alanda ¢ogu arastirmaci ¢alisanin inovatif davranis gostermesi i¢in gerekli
ortamin olusturulmasinda diillendirmenin ve bir sistem insa etmenin iizerine vurgu yapmustir. Ozellikle Jannsen
(2000)’in bireysel inovatif davranig kavramini tanimlarken olusturdugu faktorler i¢in, bireyin ortamdan etkilendigi
(fikrin iiretilmesi) ve bireyin ortam digindaki faktorleri (yetkinlik, yetenek ve motivasyon) olarak iki baslik altinda
ayirmasi; ¢aligma ortaminin uygun kosullarda olmasina dikkat cekmektedir (Ovaci ve Saatgi, 2020, s. 148).

Jannsen (2000), bireysel inovatif davranigi, rol performansina, gruba veya organizasyona fayda saglamak i¢in bir
is rolli, grup veya organizasyon iginde yeni fikirlerin bilingli olarak olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi
olarak tanmimlamistir. Ayrica Jannsen, bireysel inovatif davramigini ‘fikir {iretme, fikir gelistirme ve fikir
gerceklestirme’den olusabilecegini One siirmektedir. Ancak, calisanin inovatif davranisini g¢alisanlarin resmi
rollerinde onlardan beklenemeyecegini ve isletme ile ¢alisan arasinda bu konuda acik bir sozlesme
gerceklestirilemeyecegini ifade etmektedir. Bu tiir davraniglart rol dist davraniglar olarak tanimlayan Jannsen bu
durumun tamamen istege ve motivasyona bagl oldugunu ileri siirmektedir. Bu bakis agisiyla, rol dist inovatif
davranis gosteren calisanin organizasyon i¢in fayda sagladigi ve organizasyon tarafindan da &diillendirme
sistemine tabi tutuldugu varsayimiyla, calisanin inovatif davraniginin yonetim tarafindan tesvik edilmesi
gerekliligi tizerinde durmustur (Ramamoorthy vd., 2005, s. 143).

2.2.3. Orgiitlerde Bireysel inovatif Davrams

Inovasyonun siirdiiriilebilir olmas1 ve gelismeleri siirekli takip eden bir dongiide olmasini saglayan etkenin, farkl
diisiinen ve yeniligi getiren calisanlar oldugu bilinmektedir. Bu sebeple, bir organizasyonda tiim is gdrenlerin
kurumsal vizyona dahil edilmis olmalari ve ortak bir inovasyon anlayigina sahip olmalari gerekmektedir. Yenilikgi
davranisi inovatif davranmisa dontistiirerek, yeni bir fikrin uygulama becerisine odaklanan bu bakis agisi ile mevcut
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iirtin ve hizmetlerin benzersiz bir sekilde uygulanmasina olanak saglanir. Bireysel inovatif davranisin ortaya
¢itkmasinda etken olan faktorler ise karakteristik 6zellikler, ekip ¢aligmalari, organizasyon yapisi, sosyal ¢evre,
bilgi paylasimu, stratejik karar alma yetisi, egitim seviyesi ve isletme tarafindan giliclendirmenin uygulanmasidir
(Standing vd., 2016, s. 44-62). Bu baglamda, organizasyon igerisindeki fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi ve inovasyonu
destekleyen davranislarin olusturulmas: icin personelin giiglendirilmesi énemlidir. Ozerklik kavrami ve karar
verme sorumlulugu sayesinde isgdrenler yenilige acik ve yenilik gelistiren bireyler haline déniisiir. Inovasyonun
sadece iist kademe yoneticiler tarafindan ortaya g¢ikarilmamasi, organizasyon igerisindeki tiim kademelerdeki
isgdrenlerin, bu siirece destek vermesi ve isletmenin rekabet {istlinliigii avantajini bu sayede yakalamasi dnemlidir
(Yivd., 2019, s. 2-3). Orgiitlerde; ¢alisanin inovatif davranisi, ¢alisanlarmn yaraticiigindan farkl olarak iiriinler,
hizmetler, siiregler ve prosediirler ile ilgili yeni ve faydali fikirlerin tiretilmesini ifade etmesinin yani sira fikirlerin
uygulanmasini da icermektedir. Yaraticiliktan farkli olarak, daha net uygulanabilir dlgiitlere sahip olmasi ve
inovatif bir ¢iktisinin olmasi, drgiitler icin bu davranisi gosteren ¢alisanlara sahip olmay1 cazip hale getirmektedir.
Jannsen (2000)’e gore literatiirde ¢alisanin inovatif davranigi dort boyut iizerinden degerlendirilmektedir. Bunlar
“fikrin kesfi, fikrin Giretilmesi, fikrin tamitilmasi ve fikrin gergeklestirilmesi’dir (Jannsen, 2000, s. 287-302):

Fikrin_kesfi bir firsatin veya ortaya ¢ikan bir sorunun kesfi sonucu tetiklenir. Kosullari iyilestirme veya acil
miidahale gerektiren bir tehdit ile karsilasma sonucu; mevcut {irlinleri, hizmetleri veya siirecleri iyilestirmenin
yollarini aramay1 veya bunlar hakkinda alternatif sekillerde diisiinme ¢aligmalarini igerir.

Fikrin iiretilmesi yeni triinler, hizmetler veya siiregler, yeni pazarlara girig, mevcut is siireclerindeki gelismeler
veya genel anlamda belirlenen sorunlarin ¢6ziimleri ile ilgilidir. Fikri {iretmenin anahtari, problemleri ¢6zmek
veya performansi arttirmak i¢in bilginin ve mevcut kavramlarin yeniden diizenlemesidir.

Fikrin tanitilmasi bir fikrin tiretildikten sonra tanitilmasi asamasini ifade eder. Cogu fikir, ¢aligsma gruplari veya
organizasyonlarda mevcut uygulanan siirecler ile uyugmadigi i¢in tanitilmasi gerekmektedir. Her ne kadar yeni bir
fikir performans boslugunu dolduruyor gibi gériinse de faydalanicilart i¢in onlar1 gelistirme ve uygulama
maliyetinin belirsizligi siklikla degisime kars1 direng olusturmaktadir.

Fikrin gerceklestirilmesi fikirlerin gergeklestirilmesi i¢in yeterince ¢aba ve sonug odakli bir tutum gereklidir. Fikri
uygulama, yenilik yapmay1 da igerdigi i¢in yeni iriinlerin veya siireglerin gelistirilmesi, test edilmesi ve
degistirilmesi gibi diizenli is siiregleri ve davranislar bu boyutun bir pargasidir.

2.3. Termal Turizm

Termal turizm; saglik amagli turizm kapsamina giren, dogal olarak belirli bir sicakliga sahip ve yeryiiziine ¢gikan,
bol ve faydali mineralli sifali su ve gamurun bulundugu yorelerde o bolgenin iklim kosullarina gore gergeklesen
bir turizm seklidir. Giiniimiiz tip bilimi her ne kadar modern bilimin metotlariyla gelistirilmis olsa da doktorlar ve
tip bilimi ile ilgilenen diger kisiler dogal yontem ve sifali sular ile tedavi yontemlerini hastalarina dnermektedirler
(Oztiirk ve Yazicioglu, 2002, s. 9). Giiniimiiz diinyasinda termal saglik turizmin kiiresellesme sonucu geleneksel
sagliklt yasam aktivitesi olmaktan daha farkli bir amaca yo6neldigi bilinmektedir. Termal saglik turizmi en hizli
biiyliyen uluslararasi ve yerel turizm arasinda yer almaktadir. Diinyanin birgok yerinde termal su bulunmasina
karsin, giiniimiizde 6zellikle Avrupa’da daha modern baglamiyla yapilmakta olan termal turizm kaliteli ve saglikli
bir yasam sunarak ve ayrica, misterilerini keyifli aktivitelere ydnlendirerek, turizmin gelisimine katkida
bulunmaktadir (Smith ve Puczko, 2010, s. 3-8).

Denizli, Pamukkale’deki beyaz travertenlerinin olusturdugu cazibeli goriintii, Karahayit’m kirmizi suyu;
Pamukkale —Karahayit bolgesini gekici kilarak, Denizli’deki en ¢ok turist ¢eken bolge haline gelmistir. Ancak
gerek termal kaynaklarin zenginligi gerek dogal giizellikler g6z 6niinde bulunduruldugunda bdlgede arzulanan
konaklama/geceleme sayisina ulagilamamaktadir. Bunun nedeni, termal kaynaklarin ve bolge ¢ekiciliginin ¢evre
illerden gelen turlar ile giiniibirlik gergeklestirilmesi, tedavi amagli konaklamanin turist agisindan yetersiz
goriilmesidir. Dolayisiyla, Denizli Pamukkale-Karahayit bolgesinde konaklama ve geceleme sayisini arttirmaya
yonelik ¢aligmalarin yapilmasi ve turistin bolgede daha uzun siire kalmasi amaciyla girisimlerde bulunmanin
O6nemi ortaya ¢ikmustir (Boyraz ve Cetin, 2019, s. 85-87). Turizm endiistrisinde yeni kavramsal ¢alismalarin
yapilmast ihtiyaci dile getirilmektedir. Nasil ki, teknolojik yatirim gerektiren imalat sektoriinde inovasyon
yapilmasi 6nemliyse, hizmet sektoriinde de inovasyon kalkinma i¢in 6nemli bir aragtir. Turizm sektoriinde de bu
sektoriin sundugu firsatlara odaklanilmali ve temel yetkinlikler ve bilgiler inovatif davraniglar ile harmanlanarak
bu alanda cesitli is birlikleri kurulmalidir. Termal turizm gibi bir sektoérde saglik ve turizm is birliginin kurulmasi
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turizmi giiclendirecek ve turizmin yalnizca tek boyutlu olarak kalmasini engelleyerek iilke ekonomisi igin yilin
her giinii turizmden gelir elde etme imkan saglayacaktir (Hjalager, 2002, s. 470-473).

3. ARASTIRMANIN METADOLOJISi
3.1. Aragtirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, termal turizminin tilke geliri ve kalkinmasi agisindan 6énemi goz 6niinde bulundurularak,
saglik konusunun daha dnemli olacaginin diisiiniildiigii gelecek donemde termal turizm alaninda yasanilacak
inovasyonun artacagi varsayimiyla; personel giiglendirmenin boyutlarinin, ¢calisanin inovatif davranis boyutlarina
olan etkisini Denizli’deki termal saglik turizmi isletmelerinde Slgmek ve sonuglarini paylasmak olarak
belirlenmistir.

3.2. Arastirmanin Modeli
Calismada personel gii¢clendirme unsurlarinin ¢alisanin inovatif davramsi tizerindeki etkisi incelenecektir.
Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Personel Giiclendirme Calisamin Inovatif Davramsi

Anlam Fikrin Uretilmesi
—_—>

Yetenek Fikrin Tanitilmasi
._/)/_\1

Yetkinlik ZZ Fikrin Gergeklestirilmesi
Etki

Arastirmanin modeli Sekil 1’deki gibi belirlenmistir. Caligma ile ilgili literatiir aragtirmasi sonucunda elde edilen
bilgiler dogrultusunda arastirma modeli olusturulmustur. Sekil 1’de goriildiigii iizere personel giiclendirmenin
biitiin alt boyutlarinin ¢alisanin inovatif davranigina olan etkisi arastirilacaktir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirmalar sonucunda personel giiclendirmenin boyutlarint 6lgmek i¢in yaygin olarak Spreitzer’in
personel giiglendirme 6l¢eginin kullanildigr goriilmistiir. Conger ve Kanungo’nun ortaya ¢ikardigi dlgegin yani
sira, Thomas ve Velthouse (1990)’un olusturdugu 6l¢ekten esinlenerek olusturulan daha kapsamli, anlamli ve
detayli bir hale getirilen Spreitzer’in personel giiglendirme 6lg¢egi ‘anlam, yetenek, yetkinlik ve etki’ boyutlarimi
igermektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443). Isletmelerde istihdam edilen calisanlarin inovatif davramslarini 6lgmek
amactyla Jannsen’in 2000 yilinda gelistirdigi 6lgek yaygin olarak kullamilmaktadir. Olgek; Katz’in 1964’te
oOrgiitlerin bireylerin davranigina gore sekillendigini ifade etmesi, daha sonra Amabile’in 1988 yilinda ortaya
stirdiigii ‘isletmelerin uzun siireli hayatta kalmalarini saglamak amaciyla ¢aliganlarin inovatif davraniginin 6nemi’,
1992°de ise George, Brief ve Katz’in bireysel inovatif davraniginin 6nemini ortaya ¢ikarmasi ve son olarak Scott
ve Bruce’un 1994’te ayrintilandirdig1 calismalarindan yola cikarak ii¢ alt boyut olan ‘Fikrin Uretilmesi, Fikrin
Tanitilmas: ve Fikrin Gergeklestirilmesi’ olarak hazirlanmistir (Jannsen, 2000, s. 285-290). Pamukkale
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimleri Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu 13.07.2021 tarih
68282350/22021/G013 sayili Karar 10 maddesi kapsaminda hazirlanan ¢aligmanin usul ve etik agidan uygun
olduguna oy birligi ile karar verilmig ve ilgili aragtirma yontemi ile arastirma gergeklestirilmistir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Personel gliglendirmenin ¢aliganin inovatif davranigina olan etkisini bir hizmet sektdrii olan termal saglik
turizminde arastirmak ¢aligmanin amacini olusturmaktadir. Bu dogrultuda personel giiglendirme ve inovasyonun
daha biiyiik isletmelerde oldugu varsayilarak, Denizli’de termal saglik turizmi sektoriinde faaliyet gdsteren tiim
termal konaklama isletmeleri arastirmanin evreni olarak kabul edilmektedir. Ancak s6z konusu isletmelerin
tamaminin ankete katilim gostermeye istekli olmayacagi goz oniinde bulunduruldugunda, Saraykdy-Pamukkale-
Karahay1t bolgesindeki turizm isletme belgesine sahip bes yildizli ve ankete katilmaya istekli termal saglik turizmi
hizmeti sunan konaklama isletmeleri kolayda drnekleme ile drneklem olarak belirlenmistir. Bu kapsamda on bir
konaklama isletmesinin ¢alisanlarina yonelik anket ¢caligmasi yapilmistir.
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3.5. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Bu arastirmada veri toplama tekniklerinden olan anket ¢aligmasina bagvurulmustur. Anket formu {i¢ boliimden
olugsmaktadir. Anketin birinci boliimii i¢in Spreitzer’in (1995) gelistirdigi, Siirgevil vd.’nin (2013) Tirkceye
uyarladig1 Personel Giiglendirme Olgeginden (Psychological Empowerment Instrument-PEI) faydalaniimistir. Bu
Olcek, “anlam, yetenek, yetkinlik ve etki” boyutlarindan olusmaktadir. Her boyutta {i¢ ifade olmak iizere toplam
on iki ifade bulunmaktadir. Analiz sonucunda literatiirde 4 olan faktor sayisi, Siirgevil’in aragtirmasinda 3 olarak
ortaya ¢ikmistir. Anlam ve yetenek boyutlari tek bir faktor olarak elde edilmistir. Cevaplar, 1=Higbir zaman 5=Her
zaman arasinda degisen bes aralikli Likert 6l¢eginde puanlanmaistir.

Tablo 1. Personel Giiglendirme Ol¢ek Boyutlar: Tablosu

Yaptigim ig benim i¢in ¢ok dnemlidir.

Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel bir anlam vardir.
Anlam ve Yetenek Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
(6 ifade) Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim.

Isimi yapmak icin gerekli kapasite agisindan kendime giivenim vardir.

Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim.

Yetkinlik — Lo . S

(3 ifade) ?slml nasil yiliriitecegime kendi basima karar verebilirim.
Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim firsatlara sahibim.
Boliimiimdeki olaylar iizerindeki etki alanim oldukga fazladir (genistir).

Etki T, . L .

@3 ifade) Bolumiimdeki olaylar iizerinde kontroliim oldukga fazladir.

Bolimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum (etki gliciim) oldukga fazladir.

Kaynak: (Siirgevil, 2013).

Anketin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin inovatif davranisini 6lgmek {iizere Janssen (2000) tarafindan
gelistirilen, Onhon (2016) tarafindan Tiirkceye cevrilen 9 ifadeli calisanin inovatif davranis1 6lgegi kullamlmistir.
Olgekte fikrin iiretilmesi, fikrin tanitimi ve fikrin gerceklestirilmesi olmak {izere ii¢ boyut yer almaktadir.
Katilimeilara verilen ifadelerde yer alan eylemleri kurumlarinda ne siklikla gosterdikleri sorulmustur. Cevaplar, 1
= Higbir zaman 5 = Her zaman arasinda degisen bes aralikli Likert 6l¢eginde puanlanmustir.

Tablo 2. Calisanin Inovatif Davramis Olgek Boyutlar: Tablosu

. Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni fikirler iiretirim.
Fikrin Uretilmesi

@3 ifade) Isimle ilgili yeni caliyma metotlari, teknikleri ve araglar1 arastiririm.

Isimi yaparken karsilastigim problemlere 6zgiin ¢éziimler iiretirim.

Inovatif fikirleri gerceklestirmede insanlar1 harekete geciririm.
gl;;::i;l;amtllmam Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan onaylanmasini saglarim.

Inovatif fikirler icin organizasyondaki etkili/onemli kisileri heveslendiririm.

Inovatif fikirleri faydali uygulamalara doniistiiriiriim.
gl;;:(llgerceklestlrllmem Inovatif fikirleri caligma ortanmuna sistemli bir sekilde yansitirim.

Inovatif fikirlerin ise olan faydasim 6lciip degerlendiririm.

Kaynak: (Onhon, 2016).
3.6. Veri Toplama Siireci ve Arastirmanin Kisitlari

Veri toplama siirecinin Covid-19 salginin yeni basladigi 2020 yil1 Nisan-Mayis-Haziran aylarina denk gelmesiyle
konaklama igletmelerindeki turist sayisinda diisiis yasandigi, tur sirketleri tarafindan turlarin en aza indirgenmis
oldugu ve otellerde galisan personelin minimumda tutulmasina neden oldugu oOgrenilmistir. Bu durumlar
neticesinde c¢alisanlarin anket formu doldurmaya yonelik motivasyon eksikligi yasadigi gerekgesiyle her
konaklama isletmesinden en fazla 25 ¢alisan ile anket ¢alismasi yapilmistir. Arastirma kapsaminda toplam 270
anket toplanmis, bunlardan 201 tanesi arastirmaya dahil edilebilir olarak kabul edilmistir.
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3.7. Ankete Katihm Gésteren Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilim gosteren 201 ¢alisanin demografik degiskenlerinin frekans dagilimi Tablo 3’te gdsterilmektedir.

Tablo 3. Ankete Katilan Konaklama Isletmeleri Calisanlarin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Degiskenler N %
Kadin 71 35,3
Cinsiyet Erkek 130 64,7
TOPLAM 201 100
15-20 7 35
21-29 84 41,8
Yas 30-39 66 32,8
40-49 36 17,9
50 ve iistii 8 4
TOPLAM 201 100
0-5 yil 89 44,3
6-10 y1l 57 28,4
11-15 y1l 24 11,9
Meslekte Calisma Siiresi
16-20 y1l 5 2,5
20 yildan fazla 26 12,9
TOPLAM 201 100
0-5 y1l 168 83,6
6-10 y1l 26 12,9
. 11-15y1l 2
Isletmede Calisma Siiresi
16-20 y1l 1,5
20 yildan fazla 0
TOPLAM 201 100
Mavi Yakal1 Personel 118 58,7
isletmedeki Gorevi Beyaz Yakal1 Personel 83 41,3
TOPLAM 201 100
[Ikogretim Mezunu 39 19,4
Lise Mezunu 86 42,8
Ogrentm Duruma O-nlisans Mezunu 34 16,9
Lisans Mezunu 42 20,9
Lisansiistii Mezunu 0 0
TOPLAM 201 100
Evet 82 40,8
Turizm Egitimi Alma Durumu Hayir 119 59,2
TOPLAM 201 100
Turizm Meslek Lisesi 25 30,5
Onlisans 23 28
Turizm Egitimi Alinan Kurum Lisans 34 415
TOPLAM 82 100
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Tabloda ifade edilen demografik degiskenlerin frekans dagilimlari incelendiginde katilimcilarin cogunlugu erkek

(%64,7) olup, %78’i 40 yasin altindadir. Yasa gore dagilimda en yiiksek oran 21-29 yas araliginda goriiliirken
(%41,8), 20 ve alt1 yas araliginda sadece 7 kisi, 50 ve iistii yag araliginda da sadece 8 kisi goriilmektedir.

Tablo 3’e gore ¢alisanlarin %44,3°l son 5 yildir bu sektérdeki mesleklerini icra ederken %55,7’si bes yildan daha
fazla siiredir ilgili sektérdeki mesleklerini icra etmektedirler. Ancak halihazirdaki igletmede %83,6’sinin ¢aligma
stiresi 0-5 yil araligindadir. Bu durum calisanlarin istihdam edildikleri isletmelerin personel devir oranlarinin
yuksekliginin de gostergesidir. Katilimcilarin %58,7°si mavi yakali, %41,3’ii beyaz yakali olmakla beraber,
calisanlarin sadece %37,8’1 iiniversite mezunudur (%16,9°u 6nlisans, %20,9’u lisans). Bu durumda ¢alisanlarin
egitim diizeylerinin yiiksek olmadigi goriilmektedir. Turizm sektoriinde c¢alisan katilimeilarin %40,8°1 turizm
egitimi almis, %359,2°si ise turizmle ilgili herhangi bir egitim almamistir. Turizm egitimi alanlarm %69,5’1
iiniversite diizeyinde (%41,5°1 lisans, %281 dnlisans), %30,5’1 lise diizeyinde turizm egitimi almistir.

3.8. Giivenirlik ve Gegerlilik Analizleri
3.8.1. Arastirma Olceklerine Ait Alt Boyutlarin Giivenirlik Analizi Sonugclar:

Arastirma kapsaminda faydalanilan personel gii¢clendirme 6l¢egindeki maddeler ile ilgili 6l¢ekten herhangi bir
ifade ¢ikarildiginda birinci siitunda 6lgek ortalamasinin, ikinci siitunda varyans degerlerinin, tiglincii stitunda
¢ikarilan soru ile 6lgegin biitiinii arasindaki korelasyon degerlerinin nasil degisecegi Tablo 4’te verilmistir.
Dordiincii siitunda ise dlgekten ilgili ifade ¢ikarildiginda dlgege ait yeni Alfa degerinin kag olacagi gosterilmistir.

Tablo 4. Personel Giiclendirme Olgegi Toplam Madde Giivenilirligi

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Madde Silinirse Olcek  Silinirse Olcek Toplam Madde  Silindiginde
Ortalamasi Varyansli Korelasyonu Cronbach Alfa
1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 43,90 82,981 ,562 931
2.Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 44,17 79,317 711 ,926
Ozel bir anlamm vardir.
3.Yaptigim is benim i¢gin anlamlidir. 44,13 80,409 ,686 ,927
4.Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip 44,12 80,188 ,661 ,928
olduguma eminim.
5. 1$imi yapmak i¢in gerekli kapasite agisindan 44,10 80,254 ,636 ,929
kendime gilivenim vardir.
6.1§imi yapmak i¢in gerekli becerilere 44,39 76,767 , 769 ,924
uzmanlik seviyesinde sahibim.
7.0simi nasil yapacagima karar vermede 44,39 76,808 , 146 ,925
ozerklige sahibim.
8.Isimi nasil yiiriitecegime kendi bagima karar 44 47 76,372 732 ,925
verebilirim.
9.1§imi nasil yapacagim konusunda bagimsiz 44 51 75,043 , 745 ,925
davranabilecegim firsatlara sahibim.
10.Boliimiimdeki  olaylar iizerindeki etki 44,46 75,945 ,755 ,924
alanim oldukga fazladir (genistir).
11.Boliimiimdeki olaylar {izerinde kontroliim 44 .45 75,731 , 759 924
oldukga fazladir.
12.Boliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum 44,40 77,530 ,691 927

(etki giicim) oldukga fazladir.

Tablo 4 incelendiginde personel giiclendirme anketinde yer alan higbir ifadenin, dlgegin cronbach alfa katsayisi
olan 0,932 degerinden biiyiik olmadig1 belirlenmistir. Bu sebeple herhangi bir ifade ¢ikarma durumuna gerek
kalmamigtir. Ankette kullanilan her ifadenin katkisinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Calisanin inovatif davranigini 6l¢gmek amaciyla arastirmada faydalanilan ¢alisanin inovatif davranigi dlgegindeki
maddelerin giivenirlik analizi sonucu Tablo 5’de gosterilmistir.
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Tablo 5. Calisanin inovatif Davranist Olgegi Toplam Madde Giivenilirligi

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Madde Silinirse Olcek  Silinirse Olcek Toplam Madde  Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Cronbach Alfa
1 Isimi yaparken karsilagtigim zor durumlarda 31,3781 55,836 742 ,932
yeni fikirler {iretirim.
2.Isimle ilgili yeni calisma metotlar1, teknikleri 31,6866 53,116 ,801 ,928
ve araglar arastiririm.
3.Isimi yaparken karsilastigim problemlere 31,6269 53,575 ,821 ,927
0zgiin ¢ozlimler iiretirim.
4 Inovatif fikirleri gerceklestirmede insanlari 31,8905 53,928 742 ,932
harekete geciririm.
5.Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan 31,7463 53,650 791 ,929
onaylanmasini saglarim.
6.Inovatif fikirler igin organizasyondaki 31,7512 54,098 ,739 ,932
etkili/onemli kisileri heveslendiririm.
7.Inovatif fikirleri faydali uygulamalara 31,6119 54,989 772 ,930
dontistiiririm.
8.Inovatif fikirleri caliyma ortamma sistemli 31,6617 54,585 77 ,930
bir sekilde yansitirim.
9.Inovatif fikirlerin ise olan faydasimi oOlgiip 31,6219 54,226 ,703 934
degerlendiririm.

Tablo 5 incelendiginde g¢alisanin inovatif davramisi anketinde yer alan hicbir ifadenin, 6lgegin cronbach alfa
katsayis1 olan 0,938 degerinden biiyiik olmadig1 belirlenmistir. Bu sebeple herhangi bir ifade ¢ikarma durumuna
gerek kalmamustir. Ankette kullanilan her ifadenin katkisinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Personel giiclendirme ile ¢alisanin inovatif davranisi alt boyutlarinin madde sayis1 ve giivenirligi Tablo 6’da
gosterilmistir.

Tablo 6. Olgeklerin Alt Boyutlarmin Toplam Madde Sayis1 ve Giivenirligi

Olgek Adn Olcek Madde Sayisi Olgegin Cronbach Alfa Degeri
Personel Giiclendirme Olgegi 12 ,932
Calisanin Inovatif Davranis1 Olcegi 9 ,938

3.9. Faktor Analizi

3.9.1. Personel Giiclendirme Olcegi Acimlayici Faktor Analizi

Spreitzer (1995) personel giiglendirmeyi dort boyutta (Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve Etki) on iki ifade ile
degerlendirmektedir. Olgegin aslinda her boyut igin iicer soru sorulmaktadir. Calisma kapsaminda ise Denizli’deki
termal turizm konaklama isletmelerinde istihdam edilen c¢alisanlarin yanitlarindan olusan verilerden hangi
boyutlarin ortaya g¢ikacagini belirlemek amaciyla faktdr analizi yapilmigtir. Personel giiglendirmeye yonelik
yapilan faktor analizi sonucunda literatiirde dort olan faktdr sayisy, iki olarak ortaya ¢ikmistir. Boylece, altt maddeli
anlam ve yetenek boyutu ve alti maddeli yetkinlik ve etki boyutundan olusan on iki madde (KMO) 6rneklem
yeterliligi, Barlett Kiiresellik testi ve faktor analizi yontemi ile gegerlilik analizi yapilmistir.

Tablo 7. Personel Giiglendirme Olgeginin Agimlayici Faktor Analizine Uygunluguna iliskin KMO ve Bartlett

Test Degerleri
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Orneklem Ol¢iim Deger Yeterliligi ,882
Ki-kare 2017,932
Bartlett Kiiresellik Testi Sd. 66
Anlamhhk ,000

Tablo 7°de goriildiigi tizere KMO testi icin 6rneklem 6l¢iim deger yeterliligi 0,882 olarak hesaplanmigtir. Bu
degerin 0,70’in iizerinde olmasi onemlidir. Degerin 0,80 ile 0,90 arasinda olmasi ¢ok iyi olarak ifade edilir.
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Anlamlilik degerinin 0,000 olarak hesaplanmasi da testin anlamli oldugunu ifade eder. Bu test ile elde edilen
degerler sonucunda verilerin faktor analizi yapilmasina uygun oldugu karari verilir.

Tablo 8. Personel Giiglendirme Olgeginin Déndiiriilmiis Faktor Yiikleri

N Alt Boyutlar
Olcek Maddeleri T -
Anlam ve Yetenek  Yetkinlik ve Etki

1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. ,840
2.Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel bir anlam vardir. ,824 ,303
3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. ,850
4.Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim. ,781
5.Isimi yapmak icin gerekli kapasite acisindan kendime giivenim vardr. ,799
6.Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanhk seviyesinde sahibim. ,605 ,557
7.Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim. ,357 ,739
8.Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar verebilirim. ,830
9.1simi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim firsatlara sahibim. ,845
10.Boliimiimdeki olaylar tizerindeki etki alanim oldukga fazladir (genistir). ,845
11.Boliimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim oldukga fazladir. ,839
12.Boliimiimdeki olaylar tizerindeki niifuzum (etki gliciim) oldukca fazladir. ,841

Tablo 8’¢ gore elde edilen bulgular arasinda negatif bir deger olmamasi ve ifadelere yiiklenen degerin normal olarak
kabul edilebilir olmasi; personel gii¢lendirme 6lgegine ait verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucunda Tablo 8’de goriildiigii tizere personel giiclendirme algisini 6l¢mek iizere sorulan sorulara verilen
yanitlarin faktor degerleri iki boyut altinda toplanmustir. Faktor yiikleri ilk alt1 ifade i¢in %60,5 ila %85 arasinda
deger almistir. Bu degerlerin %60’1n iizerinde olmasi ve %85’¢e kadar yiikselerek deger kazanmasi, ifadelerin her
birinin analiz i¢in 6nemli olduguna isaret etmektedir. Diger yandan son alt1 ifadenin %73,9 ila %84,5 arasinda
deger almasi faktor analizinin anlaml olarak degerlendirilmesine igaret etmektedir.

Yapilan test sonucunda personel gii¢lendirme 6lgeginde yer alan on iki ifadenin ilk alt1 ifadesi Anlam ve Yetenek
boyutu altinda, son alt1 ifadesi de Yetkinlik ve Etki boyutu altinda degerlendirilecektir. Caligma kapsaminda birinci
faktor olarak Anlam ve Yetenek Boyutunun, ikinci faktor olarak ise Yetkinlik ve Etki boyutunun olustugu kabul
edilmistir. Boylece, calisanlara yoneltilen ilk altt maddenin Anlam ve Yetenek boyutunu, son alti maddenin de
Yetkinlik ve Etki boyutunu agikladig: ifade edilebilir.

3.9.2. Cahsamn inovatif Davramsi Olcegi Acimlayic1 Faktor Analizi

Jannsen (2000) calisanin inovatif davramsini ii¢ boyutta (Fikrin Uretilmesi, Fikrin Tamtim ve Fikrin
Gergeklestirilmesi) dokuz ifade ile degerlendirmektedir. Olgekte her boyut i¢in iiger soru sorulmaktadir. Personel
giiclendirme 6lgeginde oldugu gibi ankete katilim gosteren galisanlarin yanitlarindan olusan verilerin kag boyutlu
ortaya ¢ikacagini hesaplamak amaciyla faktor analizi yapilmistir. Calisanin inovatif davranigina yonelik yapilan
faktor analizi sonucunda literatiirde {i¢ olan faktor sayisi tek bir faktérde toplanmistir. Dolayisiyla ¢alisanin
inovatif davraniginin faktor analizinden bahsederken yalnizca tek boyuttan yani ‘calisanin inovatif davranigi
Olceginden bahsedilecektir. Bu durumun, ankete tabi tutulan kitlenin inovasyon ile ilgili ¢ok fazla bilgiye sahip
olmamasindan ve kitlenin ankette yer alan tiim sorular1 ayn1 kapsamda degerlendirmis olmasindan kaynaklandigi
distiniilmektedir. Boylece, ¢alisanin inovatif davranisi 6lgeginden olusan dokuz maddeye yonelik; (KMO)
orneklem yeterliligi, Bartlett kiiresellik testi ve faktor analizi yontemi ile gegerlilik analizi yapilmustir.

Tablo 9. Calisanin Inovatif Davranis1 Agimlayici Faktér Analizine Uygunluguna Iliskin KMO ve Bartlett Test

Degerleri
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Orneklem Ol¢iim Deger Yeterliligi ,925
Ki-kare 1334,660
Bartlett Kiiresellik Testi Sd. 36
Anlamhhk ,000
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Tablo 9°da goriildiigii tizere KMO testi icin 6rneklem 6l¢iim deger yeterliligi 0,925 olarak hesaplanmigtir. Bu
degerin 0,90’ nin {izerinde olmasi ¢ok iyi olarak ifade edilir. Anlamlilik degerinin 0,000 olarak hesaplanmasi da

testin anlaml1 oldugunu ifade eder. Bu test ile elde edilen degerler sonucunda verilerin faktor analizi yapilmasina
uygun oldugu karar1 verilir.

Tablo 10. Calisanin inovatif Davranisi Olgeginin Déndiiriilmiis Faktor Yiikleri

.. Boyut
Olcek Maddeleri n "
Calisanin Inovatif Davramsi Olgegi

1.Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni fikirler iiretirim. ,800

2.Isimle ilgili yeni ¢alisma metotlari, teknikleri ve araglar1 arastiririm. ,849

3.Isimi yaparken karsilagtigim problemlere 6zgiin ¢oziimler {iretirim. ,866

4 Inovatif fikirleri gergeklestirmede insanlar1 harekete gegiririm. ,799

5.Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan onaylanmasim saglarim. ,837

6.Inovatif fikirler i¢in organizasyondaki etkili/onemli kisileri heveslendiririm. ,798

7. Inovatif fikirleri faydali uygulamalara déniistiiriiriim. ,826

8.Inovatif fikirleri ¢alisma ortamina sistemli bir sekilde yansitirim. ,828

9.Inovatif fikirlerin ise olan faydasin 6l¢iip degerlendiririm. ,766

Elde edilen bulgular arasinda negatif bir deger olmamasi ve ifadelere yiiklenen degerin normal olarak kabul
edilebilir olmast; ¢alisanin inovatif davranist 6lgegine ait verilerin faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir.
Tablo 10°da goriildiigii lizere ¢alisanin inovatif davranisi algisint 6lgmek {izere sorulan sorulara verilen yanitlarin
faktor degerleri tek boyut altinda toplanmigstir. Tiim ifadelerin faktdr degerlerinin 0,70’in {izerinde olmasi ve dokuz
ifadenin %76,6 ila %86,6 arasinda deger almis olmasi, tiim ifadelere neredeyse ayni derecede énem verildigine
isaret etmektedir. Literatiirde ii¢ farkli boyut ¢ercevesinde olusan ‘calisanin inovatif davranisi 6l¢eginin’ yapilan
caligmada tek bir boyut altinda toplanmis olmasinin, ankete katilim gosteren kisilerin inovasyon bilgisinin
noksanligindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Bu sebeple, katilimcilar tiim sorular1 aymi kapsamda
degerlendirmis ve analiz sonucunda tek bir faktor, yani ‘galisanin inovatif davranisi dlgegi’ faktorii olusmustur.

3.10. Tammlayiax statistikler

Calisma kapsaminda, Denizli Termal Turizm Konaklama Isletmelerinde istihdam edilen calisanlarin personel
giiclendirme algilarint belirlemeye yonelik uygulanan personel giiclendirme 6lgeginde yer alan ve gecerlilik,
giivenirlik analizlerinden gegen her bir ifadeye iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerinin yer aldigi
alt boyutlara ait bilgiler Tablo 11°de ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 11. Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Personel Giiglendirme Algilarina Iliskin Aritmetik Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Olgegin Alt

Boyutlar: Olgege Ait ifadeler Ortalama Deger St. Sapma
Yaptigim ig benim i¢in ¢ok dnemlidir. 4,41 ,849
Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim icin 6zel bir anlanm vardir. 4,15 ,960

Anlam ve Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 4,19 ,907

Yetenek .

Boyutu Isimi yapmak i¢in gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim. 4,20 ,954
Isimi yapmak i¢in gerekli kapasite agisindan kendime giivenim vardir. 4,22 ,981
Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 3,93 1,073
Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim. 3,92 1,099
isimi nasil yiirlitecegime kendi bagima karar verebilirim. 3,84 1,149

Yetkinlik ve  Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim firsatlara sahibim. 3,81 1,227

Etki Boyutu  Bgliimiimdeki olaylar iizerindeki etki alanim oldukga fazladir (genistir). 3,86 1,149
Boliimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim oldukea fazladir. 3,87 1,159
Boliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum (etki giiciim) oldukga fazladur. 3,92 1,119
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Calisanlarin sahip olduklar1 personel gii¢lendirme algilarini belirlemek amaciyla kullanilan 6lgekte yer alan on iki
ifadeye iliskin goriisler incelendiginde anlam ve yetenek boyutu ile ilgili degerlendirmelerin ortalamalarinin 3’iin
iizerinde oldugu goriilmektedir. Tabloya gore anlam ve yetenek boyutuna ait ifadelerin tamaminin olumlu olarak
degerlendirildigi goriilmektedir. Caligsanlar yaptiklart isi 6nemli gormekte, islerine ve isleriyle ilgili faaliyetlere
anlam atfetmektedirler. Ayrica, ¢alisanlar iglerini yapmak i¢in gerekli yetenege ve kapasiteye sahip olduklarim
diistinmekte ve bu konuda kendilerine giivenmekte olup, islerini yapmak icin gerekli beceriye uzmanlik
seviyesinde sahip olduklarimi diigiinmektedirler. Yetkinlik ve Etki boyutuna ait ifadelere verilen yamitlar goz
ontinde bulunduruldugunda da anlam ve yetenek boyutu ile benzer degerlendirmeler yapildigi goriilmektedir.
Katilimeilar ortalamanin tizerinde bir oranla islerini nasil yapacaklariyla ilgili bagimsiz davranabilecekleri
firsatlara sahip olduklarimi dolayisiyla islerini nasil yapacaklariyla ilgili karar vermede 6zerk olduklarini ve kendi
baglarina karar verebildiklerini ifade etmislerdir. Ayni zamanda, ¢alisanlar istihdam edildikleri boliimdeki olaylar
iizerinde etki alanlarinin, kontrollerinin etki giiglerinin (niifuzlarinin) de ‘oldukca fazla oldugunu’ ortalamanin
tizerindeki degerlerle diisiinmektedirler.

Tablo 12. Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Inovatif Davranislarina Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Olgegin Alt

Boyutlar Olgege Ait ifadeler Ortalama Deger St. Sapma
Isimle ilgili yeni calisma metotlari, teknikleri ve araglar1 arastiririm. 3,94 1,167
Isimi yaparken karsilastigim problemlere 6zgiin ¢oziimler iiretirim. 4,00 1,107
Inovatif fikirleri gereklestirmede insanlari harekete gegiririm. 3,73 1,174
Calisanin Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan onaylanmasini saglarim. 3,88 1,136
Inovatif Inovatif fikirler igin organizasyondaki etkili/6nemli kisileri heveslendiririm. 3,87 1,163
Davranist Inovatif fikirleri faydali uygulamalara doniistiiriiriim. 4,01 1,049
Inovatif fikirleri caligma ortanina sistemli bir sekilde yansitirim. 3,96 1,076
Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni fikirler iiretirim. 4,24 1,013
Inovatif fikirlerin ise olan faydasim dl¢iip degerlendiririm. 4,00 1,200

Tablo 12’de goriildiigi izere ¢alisanin inovatif davranigi 6lgegine ait ifadelere verilen yanitlarin tamamina 3’iin
iizerinde deger verilmistir. Literatiirde ii¢ alt boyuta sahip olan 6lgegin ¢aligma kapsaminda tek boyutta faktor
degeri kazanmasi ve Olgege ait tiim maddelerin olumlu degerler almasi, aslinda dlgegin tek bir kategoride
degerlendirildigini ifade etmektedir. Bunun en 6nemli sebebi hizmet sektdriiniin soyut bir siire¢ ve soyut bir tiriinii
kapsamasi sebebiyle inovatif davranisin anlamlandirilamamasi ve boyutlandirilamamasi olarak diisiiniilebilir.
Bunun bir bagka sebebinin ise ankete katilan kitlenin esasinda ‘inovatif davranigt’ tam anlamiyla algilamadiklari,
turizm sektoriinde yer almalari nedeniyle siirekli miisteri memnuniyeti odakli hareket etmeleri ve anlik sorun
¢Ozme kabiliyetleri gelistirmelerinden kaynakli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma analizleri sonucunda elde edilen personel giiglendirmeye ait iki alt boyut olan ‘anlam ve yetenek’ ve
‘yetkinlik ve etki’ boyutlarmin bireysel inovasyon iizerindeki etkisini ifade eden yeni model Sekil 2’de
gosterilmistir.

Sekil 2. Arastirmanin Yeni Modeli
Personel Giiclendirme Calisanin inovatif Davramsi
Anlam ve Yetenek ————7" Calisanin Inovatif Davranist
Yetkinlik ve Etki
3.11. Arastirmanin Hipotezleri
Ha: Personel giiclendirme orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler.
Hia: Anlam ve yetenek boyutu drgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler.
Hap: Yetkinlik ve etki boyutu orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler

H,: Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlari ile personel giiglendirme arasinda anlamli bir fark vardir.
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Hz: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlari ile personel giiclendirme arasinda anlamli bir fark vardir.

Hs: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile personel giiglendirme arasinda anlamli bir fark vardir.

Hs: Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlari ile bireysel inovatif davranig arasinda anlamli bir fark vardir.

Hs: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlart ile bireysel inovatif davranig arasinda anlamli bir fark vardir.
H7: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile bireysel inovatif davranis arasinda anlamli bir fark vardir.

Arastirmanin ilk hipotezi olan personel giiclendirmenin bireysel inovasyon iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla
oncelikle anket sonucunda elde edilen verilerin normallik testleri yapilmistir. Daha sonra korelasyon ve regresyon
analizleri yapilarak, Hi, Hia Ve Hip test edilmistir.

3.12. Normallik Testleri

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi i¢in dncelikle parametrik ya da parametrik olmayan testlerden
hangilerinin kullanilmasi gerektigine karar vermek, bunun i¢in de veri setinin yapisinin incelenmesi ve normal
dagilim gosterip gostermedigi tespit edilmelidir. Normal ve normale yakin dagilim gosterenler parametrik, normal
ya da normale yakin dagilim gdstermeyenler igin parametrik olmayan testler uygulanmalidir. Bu kapsamda veri
setinin normalligini aragtirmak igin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 kullanilir. Her iki katsay1
+1 ile -1 arasinda deger aliyorsa normal dagilim; bu degerler disindaysa normal dagilim olmadig: kabul edilir
(Shapiro ve Wilk, 1965, s. 591).

Tablo 13. Personel Giiglendirme Boyutlari ve Calisanin Inovatif Davranisina iliskin Carpiklik ve Basiklik

Katsayilart
N Ortalama Carpikhik Basikhik
Degisken . . - .
Istatistik Istatistik Istatistik Std. Hata  Istatistik  Std. Hata

Anlam ve Yetenek Boyutu 201 4,1891 - 737 172 -,355 341
Yetkinlik ve Etki Boyutu 201 3,8789 -,688 172 -,090 ,341
Calisanin Inovatif Davranist 201 3,9580 -,664 172 -,058 ,341
Gegerli N 201

Tablo 13 incelendiginde personel giiclendirmenin alt boyutlar1 ve ¢alisanin inovatif davranigina ait verilerin
carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1 ile +1 degerleri arasinda yer aldigi goriilmektedir. Bu durum, verilerin
normal dagiliminin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Carpiklik ve basiklik katsayilari analizi 6ncesinde
yapilan Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testinde personel giiglendirme ve ¢alisanin inovatif davraniginin
anlamlilik degeri 0,000 olarak elde edilmistir. Bu sonug¢ neticesinde Ol¢eklerin normal dagilima uymadigi
sOylenebilir. Fakat sosyal bilimler ve davranig bilimlerine ait testlerde toplanan verilerin normal dagilim testleri
ile normal dagilim elde edilmesi olduk¢a nadir goriilen bir durumdur. Sosyal bilimler ve davranis bilimlerinde
uzman arastirmacilar normallik testleri yerine ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesinin, ¢arpik ve basik
olmayan degiskenler i¢in normal dagilimin saglandiginin varsayilmasini énermektedir (Karagoz, 2016, s. 120-
135). Literatiirde bu kapsamda c¢esitli goriisler bildirilmistir; Hair vd. (2013) carpiklik ve basiklik degerlerinin -1
ile +1 arasinda normal dagildigini kabul eder, Sevin ve Kiigiik (2016) carpiklik ve basiklik degerinin -1,5 ile +1,5
arasinda normal dagilim kosulunun gerceklestigini kabul eder, Tabachnick ve Fidell (2013), McKillup (2012),
Wilcox (2010), Howitt ve Cramer (2011) ve Lind, vd. (2006)’ya gore -2 ile +2 sinirlar1 iginde 0’a yakin olmasi
normal dagilimin varligina kanit olarak degerlendirilmektedir. Serinkan ve Bardake1 (2007) degiskenlerin normal
dagilim gosterip gostermediklerini belirlemek amaciyla ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmasi gerektigi ve bu
degerlerin -2 ile +2 arasinda oldugunda dagilimin normal dagilim dzelligine sahip oldugunun sdylenebilecegini
ifade etmislerdir. Jones (1969) normal dagilima karar vermede basiklik ve ¢arpiklik katsayr degerlerinin sosyal
bilimlerde diger normallik testlerinden daha islevsel olabilecegini, ¢linkii 6rneklemi karakterize etmek i¢in yeterli
olabilecegini ifade etmistir. Tiim bu bilgiler dogrultusunda, aragtirmanin amacinin normal dagilima gore regresyon
analizleri ile personel gii¢lendirmenin galisanin inovatif davranigina olan etkisini 6l¢mek {izere tasarlanmis oldugu
dikkate alindiginda, degiskenlere ait carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde tiimiinde hafif negatif
carpikliklar oldugu ancak hig birinin ¢arpiklik katsayisi olan -1 ile +1 araligin1 gegmediginin saptanmasi sebebiyle,
arastirmanin verilerinin normal dagildig varsayilarak, parametrik testler uygulanmistir.
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3.13. Korelasyon Analizleri

Bu galisma kapsamindaki dogrusal korelasyon tekniginde kullanilan ‘Pearson Korelasyon Katsayisi” personel
giiclendirme, g¢alisanin inovatif davranist ve bu degiskenlerin boyutlari arasindaki iligkiyi 6lgmek amaciyla
kullanilacaktir. Bu katsay1 “r” harfiyle sembolize edilmekte ve katsaymin 1 olmasi pozitifiliski oldugunu, 0 olmasi
ilisgki olmadigini, -1 olmasi ise negatif bir iligki oldugunu gosterir. Ayrica korelasyon katsayilarinin
degerlendirilmesinde, mutlak deger 0,70 ile 1,00 arasinda ise “yiiksek”, 0,70 ile 0,30 arasinda ise “orta”, 0,30 ve
daha diigiik degerde ise “diisiik” diizeyli iliskili olarak degerlendirilecektir (Tutar ve Erdem, 2020, s. 357).

Tablo 14. Personel Giiclendirme Alt Boyutlar1 ile Calisanin Inovatif Davramsi Olgegi Korelasyonu (Pearson
Korelasyon Testi)

Cahsann inovatif  Anlam ve Yetenek Yetkinlik ve Etki Personel
Davranisi Boyutu Boyutu Giiclendirme
Calisanin Inovatif Davranisi 1
Anlam ve Yetenek Boyutu 458™ 1
Yetkinlik ve Etki Boyutu 611" ,601™ 1
Personel Giiglendirme ,606™ ,869™ 917 1

** [statistiksel anlamlilik diizeyleri 0,01 dir.

Tablo 14 incelendiginde tiim degerlerin 0,458 ile 0,917 arasinda deger aldig1 gozlemlenmektedir. Yapilan analiz
sonucunda tiim boyut ve dlgekler arasi korelasyonun pozitif yonde oldugu, negatif bir iliskiye rastlanilmadigi
gbzlemlenmistir.

3.14. Regresyon Analizleri

Calisma kapsaminda hazirlanan arastirma hipotezlerinden ‘Hia: Anlam ve yetenek boyutu orgiitlerdeki bireysel
inovatif davranis1 pozitif yonde etkiler.” hipotezini test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 15°te gdsterilmektedir.

Tablo 15. Anlam ve Yetenek Boyutu ile Calisanin Inovatif Davranisi Arasindaki Regresyon Modelinin ANOVA
Test Sonuglar1

Kareler Toplamm df Ortalama Kare F Anlamhhk
Regresyon 35,327 1 35,327 ,000° 52,932
1 Sapma Puani 132,812 199 ,667
Toplam 168,139 200

b. bagimsiz degisken: anlam ve yetenek

Tablo 15°teki sonuglara gore personel giiclendirme 6lgeginin anlam ve yetenek boyutu ile ¢aliganin inovatif
davranisi arasindaki iligski p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 16. Anlam ve Yetenek Boyutu ile Calisanin Inovatif Davranisi Arasindaki Model Ozeti Sonuglari

Model R Kareler Toplam Diizeltilmis Kareler Toplam Tahmini Standart Hata
1 ,4582 ,210 ,206 ,81694

a. sabit ve bagimsiz degisken

Yapilan regresyon analizi sonucunda Tablo 16 incelendiginde ‘kareler toplami’ siitunundaki belirlilik katsayisi,
bagimsiz degisken olan anlam ve yetenek boyutunun, bagimli degisken olan ‘calisanin inovatif davranigi’na ait
toplam varyansin %?21’ini agikladigini gostermektedir. Buradan anlasilan, turizm hizmet sektdriinde istihdam
edilen ¢alisanlarin inovatif davranig goésterme diizeyleri %21 oraninda personel giiclendirmenin anlam ve yetenek
boyutundan etkilenmektedir. Bu analiz sonucuna gore zayif yonde pozitif bir etki elde edilmis ve Hia
desteklenmistir.

Aragtirmanin hipotezlerinden ‘Hip: Yetkinlik ve etki boyutu drgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde
etkiler’ hipotezini test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
17°de gosterilmektedir.
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Tablo 17. Yetkinlik ve Etki Boyutu ile Calisanin inovatif Davranist arasindaki Regresyon Modelinin ANOVA
Test Sonuglart

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Anlamhilik
Regresyon 62,775 1 62,775 118 ,000°
1 Sapma Puani 105,364 199 529
Toplam 168,139 200

b. bagimsiz degisken: yetkinlik ve etki

Tablo 17°deki sonuglara gére personel giiglendirme Slgeginin yetkinlik ve etki boyutu ile ¢alisanin inovatif
davranigi arasindaki iliski p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 18. Yetkinlik ve Etki Boyutu ile Calisanin Inovatif Davranisi Arasindaki Model Ozeti Sonuglari

Model R Kareler Toplam Diizeltilmis Kareler Toplam Tahmini Standart Hata
1 ,6112 ,373 ,370 ,72765

a. sabit ve bagimsiz degisken

Yapilan regresyon analizi sonucu elde edilen model 6zeti tablosu incelendiginde ‘kareler toplami’ siitunundaki
belirlilik katsayisi, bagimsiz degisken olan yetkinlik ve etki boyutunun, bagimli degisken olan ‘galisanin inovatif
davranigi’na ait toplam varyansin %37’sini ag¢ikladigini gostermektedir. Buradan anlagilan, turizm hizmet
sektoriinde istihdam edilen ¢aliganlarin inovatif davranis gosterme diizeyleri %37 oraninda giiclendirmenin
yetkinlik ve etki boyutundan etkilenmektedir. Bu sonuca gore pozitif bir etki elde edilmis ve Hip desteklenmistir.

Arastirmanin sorusunu kapsayan ‘Hi: Personel giiclendirme orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde
etkiler’ hipotezini test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Personel Giiclendirme ile Calisanin Inovatif Davranisi arasindaki Regresyon Modelinin ANOVA Test

Sonuglari
Kareler Toplam df Ortalama Kare F Anlamhilik
Regresyon 61,735 1 61,738 115,460 ,000°
1 Sapma Puani 106,404 199 ,535
Toplam 168,139 200

b. bagimsiz degisken: personel giiglendirme

Tablo 19’daki sonuglara gore personel giiclendirme ile ¢aliganin inovatif davranisi arasindaki iliski p<0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 20. Personel Giiglendirme ile Calisanin Inovatif Davranisi Arasindaki Model Ozeti Sonuglari

Model R Kareler Toplam Diizeltilmis Kareler Toplam Tahmini Standart Hata
1 ,6062 ,367 ,364 ,73123

a sabit ve bagimsiz degisken

Yapilan regresyon analizi sonucu elde edilen model 6zeti tablosu incelendiginde ‘kareler toplami’ stitunundaki
belirlilik katsayisi, bagimsiz degisken olan personel giiclendirme Olceginin, bagiml degisken olan ‘galisanin
inovatif davranisi’na ait toplam varyansinin %37’sini agikladigini gostermektedir. Buradan anlasilan, turizm
hizmet sektoriinde istihdam edilen ¢aliganlarin inovatif davranis gosterme diizeyleri %37 oraninda personel
gliclendirmeden etkilenmektedir. Bu sonuca gore Hi hipotezi desteklenmistir.

Sonug olarak, ¢alisma amacina yonelik Denizli’deki termal turizm konaklama isletmelerinde istihdam edilen
calisanlarin personel giiglendirme algilarinin bireysel inovatif davraniga olan etkisini 6lgmek {izere olusturulan
hipotezlerden H; hipotezi ve alt hipotezleri (Hia Ve Hip) igin 6ncelikle korelasyon analizi ile iligki tespit edilmis
ve yapilan regresyon analizleri sonucunda hipotezler desteklenmistir.
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3.15. Demografik Verilere Ait Hipotez Testlerinin Degerlendirilmesi

Bu aragtirmada veriler normal dagilima yakin bir dagilim sergilemektedir. Bu sebeple arastirmanin demografik
verilere ait hipotezlerini sinamak i¢in parametrik testlerden Anova testi ve bagimsiz 6rneklem t-testi analizleri
gerceklestirilmistir.

Tablo 21. Personel Giiglendirme ve Calisanin Inovatif Davranisinin Demografik Degiskenlere Gore Farklilik
Testleri Sonucu Ortalama ve Standart Sapmalari

Standart  St. Ortalama Sigp

Calisanin Durumu N Ortalama Sapma Hata Degeri
Mavi Yakali Personel 118 3,8969 ,79846 ,07350 669
Personel Beyaz Yakali Personel 83 4,2289 ,76186 ,08362
Giiglendirme  Turizm Egitimi Alan Calisan 82 4,2276 ,80572 ,08898 320
Turizm Egitimi Almayan Calisan 119 3,9006 , 76901 ,076901 '
Mavi Yakali Personel 118 3,8239 ,98080 ,09029 025
%Lﬁi{n Beyaz Yakali Personel 83 4,1486 78438 08610 ’
Davranist Turizm Egitimi Alan Calisan 82 3,9959 95349 , 10530 538
Turizm Egitimi Almayan Calisan 119 3,9318 ,89395 ,08195

Tablo 21°e gore calisanlarin gorevleri ile personel giiglendirme arasinda ve c¢alisanlarin turizm egitimi alma
durumlart ile personel giiclendirme arasinda yapilan analiz sonucunda, p degerleri (0,669 ve 0,320) 0,05’ten biiyiik
¢ikmistir. Bu durumda calisanlarin gorevleri ile personel gii¢lendirme arasinda ve ¢alisanlarin turizm egitimi alma
durumlari ile personel giiglendirme arasinda bir iliski yoktur.

Tabloda calisanlarin gorevleri ile ¢alisanlarin inovatif davraniglari arasinda yapilan analiz sonucunda p degeri
0,025 (p<0,05) olarak bulunmustur. Tablo 22’ye gore mavi yakali ¢alisanlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,82
iken beyaz yakalilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 4,15°tir. Bu durum beyaz yakali calisanlarin inovatif
davranis sergilemeye yonelik yanitlarinin daha yiiksek bir orana sahip oldugunu gostermektedir. Diger yandan
standart sapmalarin ve standart ortalama hatalarin mavi yakali ¢alisanlarda beyaz yakalilara gore daha yiiksek
olmasi biligsel diizey olarak beyaz yakalilarin sorulart daha iyi anlayarak yanitladigina isarettir.

Calisanlarin inovatif davranisi ile turizm egitimi alma durumu arasinda yapilan analiz sonucunda p degeri 0,538
yani 0,05’ten biiyiik olarak bulunmustur. P degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi ¢alisanlarin turizm egitimi almis
olmasi ile inovatif davranig gostermeleri arasinda bir iliski olmadigi anlamina gelmektedir. Levene testleri,
orneklemlerin alindigt kitlelerin varyanslarinin esit olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilmaktadir. Testin
varsayimlar1 orneklemlerin bagimsiz ve 6rneklem alman kitlelerin siirekli dagilima sahip olmalaridir (Kus ve
Keskin, 2008, s. 78). Bu sebeple Denizli Termal Turizm Isletmelerinde ¢alisan personellerin giiclendirme
algilarinin inovatif davrams diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin tespit edilmesi bagimsiz t-testi
ile gergeklestirilmistir. Ayrica t-testi dncesi, varyanslarin esit dagilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in
Levene testi uygulanmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir. (Tablo 22)

Tablo 22. Personel Giiglendirme ve Calisanin Inovatif Davranisi Demografik Degiskenler Arasindaki Bagimsiz

T-Testi
Varyanslarin Esitligi clecis oo .
icin Levene Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
. Sig (2- Ort. Std. Hata
F Sig T df  failed) Fark  Farki
Calisanin Gorevi varyanslarin 172 ,669 -2,958 199 ,003 -,33202 ,11225
esit oldugu varsayimi var
Calisanin Gorevi varyanslarin -2,982 181,658 ,003 -,33202 11134
esit oldugu varsayimi yok
Personel Calisanin ~ Turizm  Egitim ,992 320 2,906 199 ,004 32708 11254

Giiglendirme Alma Durumu varyanslarm
esit oldugu varsayimi var
Calisanin ~ Turizm  Egitim 2,881 168,917 ,004 32708 , 11352
Alma Durumu varyanslarin
esit oldugu varsayimi yok

583



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 13, Say: 34, 566-588.
Siileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2022, Volume: 13, No: 34, 566-588.

V?glagiljz:é ],f,ilsttlilgl Ortalamalarin Esitligi i¢in T-Testi
. Sig (2- Ort. Std. Hata
F Sig T df  filed) Fark  Fark

Calisanin Gorevi varyanslarin 5,116 ,025 -2,504 199 ,013 -,32468 ,12965

esit oldugu varsayimi var

Calisanin Gorevi varyanslari -2,602 195673 ,010 -,32468 ,12476
Calisanin esit oldugu Varsgylml yok' ‘
inovatif Calisanin ~ Turizm  Egitim ,381 ,538 ,486 199 ,627 ,06410 ,13185
Davrans1 Alma Durumu varyanslarin

esit oldugu varsayimi var

Calisanin ~ Turizm  Egitim 480 166,827 ,632 ,06410 ,13343
Alma Durumu varyanslarin

esit oldugu varsayimi yok

Tablo 22’ye gore yapilan bagimsiz t-testi analizinde personel giiclendirme ile ¢alisanlarin gérevi ve turizm egitimi
alma durumlar1 arasinda yapilan t-testi sonucunda varyanslarin homojen dagildig: yani esit kabul edildigi sonucuna
vartlmistir. Bu durumda ‘Hy: Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlari ile personel giiglendirme arasinda anlaml
bir fark vardir’ ve ‘Ha: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlari ile personel giiglendirme arasinda anlamli bir
fark vardir’ hipotezleri desteklenmemistir.

Yine tablo 22’de ¢alisanin inovatif davranisi ve g¢alisanin goérevi varyanslarin homojen dagilmadigi tespit
edilmistir. Anlamlilik degerinin 0,025 olmasi1 varyanslarin esit kabul edilmedigi satir1 incelenmeyi gerektirmistir.
Bu durumda tabloya gore t(df) (t degeri) t(199) = -2,6 ve p (anlamlilik degeri) p<,001’dir. Bu analiz dogrultusunda
bagimsiz 6rneklemler t-testi sonucuna gore beyaz yakali calisanlarin (ort:4,15 ss: ,78) ¢alisanin inovatif davranisi
puanlart mavi yakali calisanlara (ort:3,82 ss: 0,98) gore anlamli olarak daha yiiksek bulunmustur t(199)= -2,6
p<0,001. Bu durumda ‘Hs: Calisanlarin igletmedeki gorev/konumlari ile ¢alisanin inovatif davranigi arasinda
anlamli bir fark vardir’ hipotezi desteklenmistir.

Calisanin turizm egitimi alma durumu incelendiginde ise varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir.
Varyanslarin esitligi icin Levene testi incelendiginde bu testte ¢ikan anlamlilik diizeyinin 0,05’ten biiyiik olmasi,
varyanslarin esit oldugunu gostermektedir. Bagka bir deyisle gruplar homojendir ve t testi sonuglari incelenirken
varyanslarin esitligi varsayimiyla degerlendirilmelidir. Bu durumda ‘He: Calisanlarin turizm egitimi alma
durumlari ile bireysel inovatif davranig arasinda anlamli bir fark vardir’ hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 23. Personel Giiglendirme ve Calisanin Inovatif Davramsimin Egitim Diizeyine Gére Anova Testi

Egitim Diizeyi N Ortalama SS. Sd. F P Fark
Turizm Meslek Lisesi 25 3,9100 , 75343
Personel w Anlamli
Giiglendirme On lisans 23 4,1600 ,85524 2-80 2,753 ,054 fark yok
Lisans 34 4,4268 ,78056
Calisanin Turizm Meslek Lisesi 25 3,5644 , 78628 I_Tllsjilnzsr{
inovatif On lisans 23 4,0844 1,11954 2-80 3,593 ,032 Meslek
Davranisi Lisans 34 4,2020 87067 Lisesi

Tablo 23’e gore Konaklama isletmelerinde istihdam edilen ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarina iliskin
ortalamalar incelendiginde; turizm egitimini ‘turizm meslek lisesi’ diizeyinde alan ¢alisanlarin ortalamasi 3,91;
‘on lisans’ diizeyinde alan calisanlarin ortalamasi 4,16; ‘lisans’ diizeyinde alan ¢aligsanlarin ortalamasi 4,43 tiir.
Anova analizi sonucunda konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin personel giiglendirme algilarinin turizm egitimi
aldiklar1 egitim diizeyine gore anlaml bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulasilmistir (Fo-g0) = 2,753, p= 0,054 >
0,05). Buna gore ‘Ha: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile personel giliclendirme arasinda anlamli bir
fark vardir’ hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 23’te Denizli’deki termal turizm konaklama igletmelerindeki turizm egitimi alan g¢alisanlarin bireysel
inovatif davranisa yonelik algilarina iliskin ortalamalar incelendiginde; turizm egitimi aldig1 kurum ‘turizm meslek
lisesi’ olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,56; ‘On lisans’ olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,08; ‘lisans’ olanlarin ortalamasi
4,20°dir. Anova testi sonucunda konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin inovatif davramglarinin turizm egitimi
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aldiklar1 kuruma goére anlaml bir farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir (F(2-80) = 3,593, p= 0,032<0,05).
Gruplar arasindaki farklarin hangi gruplarda oldugunu gérmek amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina gore
anlamli farkin ‘lisans’ ve ‘turizm meslek lisesi’ egitim diizeyi olan ¢aliganlar arasinda oldugu goriilmistiir. Turizm
egitim yeri lisans olan ¢aliganlarin inovatif davranis algilarinin turizm meslek lisesi egitim diizeyindekilere gore

daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmigstir. Buna gére ‘H7: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile
calisanin inovatif davranig arasinda anlaml bir fark vardir’ hipotezi desteklenmistir.

4. TARTISMA

Isletmeler icin yenilik iiretmek ve pazarda 6ne ¢ikmak siirdiiriilebilirliklerini saglamak igin biiyiikk 6nem arz
etmektedir. Ozellikle turizm sektorii gibi dogrudan insanlari cezbetmeye yonelik hizmet sunan isletmelerde
inovasyon kaginilmaz bir pazarlama ve hizmet aracidir. Inovasyonun dogru bir sekilde pazarlanabilir katma deger
saglamasi ve hizmet araci olarak kullanilmasi amaciyla isletmelerin daha esnek ve personelin daha gii¢lendirilmis
olmas1 gerekmektedir. Isletmeler siirdiiriilebilir yeniligin ve inovatif davranisin saglanmasi igin elverisli ortamm
olusturmak durumundadir. Bu nedenle inovasyon, isletme kiiltiirii ve inovasyonu gerceklestirecek olan personel
ile dogrudan iligkilidir. Insan kaynaginin nemi her gecen giin kiiresellesen diinya getirileri ile artmus, kiiresel
hizmet, kiiresel miisteri ve kiiresel galigsanlar s6z konusu olmustur. Siirdiiriilebilir rekabet ve verimliligin siirekli
olarak saglanmasi i¢in c¢alisanlarin giiglendirilmesi gerekliligi isletmeler i¢in daha ¢ok 6nem kazanmistir. Bu
sebeple, isletmeler is gorenlerini giidiimlemeyi, dogru ise dogru calisan: yerlestirmeyi ve performans gostergeleri
ile calisanlari takip ederek onlarin bilgi ve becerilerini arttirirken onlar1 giiclendirmeyi stratejik bir rekabet araci
olarak gormektedir. Her ne kadar sanayi dncesinde de personel giiclendirmeden bahsedilebilse de kiiresellesen
diinya ile bu unsurun 6nemi daha ¢ok artms ve farkli faktorler ile desteklenebildigi kesfedilmistir. Ozellikle hizmet
sektoriinde yapilan giiclendirmenin, miisteri odakli olma ve memnuniyeti arttirma konularinda personeli daha
Ozgiivenli ve ¢oziim odakli olmaya sevk ettigi bircok arastirmaya (Amabile, 1996; Greasley vd., 2005; Bouwman
ve Fielt, 2008; Dawes vd., 2009; Godin, 2015; Alkahtani, 2020) konu olmustur. Diger yandan Burpitt ve Biogoness
(1997)’in personel giiclendirme ve inovasyon iligkisi arastirmasinda iki kavram arasi iliskinin oldugu, Cavus ve
Akgemci (2008)’nin orgiitsel yenilikgilik ile personel giiclendirme arasinda iligki tespit etmesi ve Rhee ve
digerlerinin (2017) personel giiglendirmenin inovasyona olan etkisini test ederek olumlu bir etki elde etmeleri,
alan yazininda 6nemli ¢alismalar olarak degerlendirilmektedir. Buradan hareketle, giiglendirmenin gii¢lendirdigi
calisanlar ile hizmet sektoriinde daha inovatif, daha kalici ve giiclii isletmeler elde edilebilecegi diigiiniilebilir.

Arastirmanin hipotezleri test edilerek su sonuclar elde edilmistir:

Tablo 24. Hipotez Analizi Sonuglar

Hipotez Desteklenmistir Desteklenmemistir

Hi: Personel gii¢lendirme orgiitlerdeki bireysel inovatif davranis: pozitif X

yonde etkiler. (Regresyon Analizi)

Hia: Anlam ve yetenek boyutu orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif X

yonde etkiler. (Regresyon Analizi)

Hap: Yetkinlik ve etki boyutu orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif X

yonde etkiler. (Regresyon Analizi)

Hz: Calisanlarmn isletmedeki gérev/konumlari ile personel giiglendirme X
arasinda anlamli bir fark vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Hs: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlari ile personel giiglendirme X
arasinda anlamli bir fark vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Ha: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile personel giiglendirme X
arasinda anlamli bir fark vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Hs: Calisanlarin isletmedeki gérev/konumlart ile bireysel inovatif davranig X

arasinda anlamli bir fark vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

He: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlari ile bireysel inovatif davranig X
arasinda anlamli bir fark vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

H7: Turizm egitimi alan c¢alisanlarin egitim diizeyi ile bireysel inovatif X

davranig arasinda anlamli bir fark vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Her ne kadar arastirmanin kisit1 olan salgin durumu nedeniyle ankete katilanlar ile birebir goriisiilemese de yapilan
analiz sonuglar1 neticesinde giiclendirmenin bireysel inovatif davranisi olumlu yonde etkiledigi hipotezi kabul
edilmis ve desteklenmistir. Buradan ¢ikarilacak sonug, kiiresellesen diinyada daha rekabet edilebilir olmak i¢in
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orgiitiin giiclenmesi gerektigi ve orgiitiin giiglenmesi i¢in galisanlarini gliglendirmesi gerekliligidir. Yoneticilerin
calisanlarina gereken demokratik ortamin saglamasi ve bdylece serbest diisiinme yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi
inovatif davranigin gelismesi i¢in 6nemlidir. Calisanin gii¢lendirilmesi ve inovatif davranigin desteklenmesi igin
en 6nemli ara¢ egitimdir. Inovatif davranisi destekleyici egitimler sayesinde egitim diizeyi arttirilan galisanlar
orgiitlerin gliclenmesini saglar. Bu sebeple orgiitler kendi sektdrlerinde daha inovatif iiriin, hizmet ve siirecler elde
edebilmek icin siirekli olarak egitime tesvik etmeli ve c¢aliganlarin1 bu yonde desteklemelidir. Sektorel bazda

inovatif sonuglar ortaya ¢ikarmak ve pazar payini arttirarak daha genis kitlelere daha kaliteli iiriin veya hizmetler
ile ulasabilmek icin ¢alisanin siirdiiriilebilir bir sekilde giiglendirilmesi gerekmektedir.

YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Calismaya birinci yazar %60 oraninda, ikinci yazar %30 oraninda, ti¢lincii yazar %10
oraninda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catiyma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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