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oz

Bu calisma, orglit yapisi ve personel gliclendirmesi arasindaki iliskiyi derinlemesine inceleyerek,
isletmelerin yenilikcilik potansiyelini nasil artirabilecegini anlamamiza katki saglayacaktir. Aragtirmanin
amaci Orglt yapisi ve yenilik¢i davranis arasinda personel gli¢glendirmenin diizenleyici etkisini
incelemektir. Bu kapsamda Bursa da faaliyet gosteren 5 tekstil isletmesinden 360 katilimcidan 338'i
arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma icin demografik bulgulara ve regresyon analizine yer verilmistir.
Orgiit yapisi bagimsiz degisken, personel giiclendirme diizenleyici degisken ve yenilik¢i davranis ile
yenilik¢i davranis boyutlari olan Gretme, arastirma, destekleme ve uygulama bagimli degisken olarak
regresyon modeline dahil edilmistir. Orgiit yapisinin yenilikci davranisi arttirdigi ve modele personel
gliclendirmenin dizenleyici degisken olarak girmesiyle etkinin daha da arttigi bulgulanmistir.
Personel giiclendirmenin; 6rgtit yapisi ve desteleme arasinda, 6rgiit yapisi ve uygulama arasinda
diizenleyici degisken gorevi oldugu kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yapi, Giiclendirme, Yenilik¢gi Davranis.

REGULATORY VARIABLE ROLE OF STAFF EMPOWERMENT
BETWEEN ORGANIZATIONAL STRUCTURE AND
INNOVATIVE BEHAVIOR OF EMPLOYEES

ABSTRACT

The aim of the research is to examine the moderator effect of employee empowerment between
organizational structure and innovative behavior. In this context, 338 out of 360 participants from
5 textile businesses operating in Bursa were included in the research. Demographic findings and
regression analysis were included in the study. Organizational structure is included in the regression
model as an independent variable, personnel empowerment moderator variable and innovative
behavior and innovative behavior dimensions as production, research, support and application
dependent variables. It has been found that organizational structure increases innovative behavior
and the effect is further increased with the introduction of personnel empowerment into the model
as a moderator variable. Staff empowerment: It has been accepted that there is a regulatory variable
between organizational structure and supporting, between organizational structure and practice.

Keywords: Structure, Empowerment, Innovative Behavior
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GiRiS

Giinlimiiz rekabetgi is diinyasinda, orgiitler sadece mevcut islerini
yiriitmekle kalmayip ayni zamanda siirekli olarak yenilik yapma
yetenegine de sahip olmalidir. Bu nedenle, yenilik¢ilik, is diinyasinin
temel taslarindan biri haline gelmistir. Yenilikgilik, sadece {iriin veya
hizmetlerin gelistirilmesi anlamina gelmez, ayn1 zamanda is siireglerinin
iyilestirilmesi, yeni fikirlerin kesfedilmesi ve rekabet avantajinin
stirdiirilmesi igin gerekli bir ozelliktir. Yenilik¢ilik, orgiitlerin i¢
dinamikleri ve ¢alisanlarin davranislariyla yakindan iliskilidir (Biger,
2021: 331). Bu baglamda, orgiit yapilart ve ¢alisanlarin yenilikci
davranislari arasindaki iliski, is diinyasinin 6nemli bir arasgtirma konusu
haline gelmistir. Orgiit yapis1, érgiit icindeki isbirligi, iletisim, liderlik
tarzt ve karar alma siirecleri gibi unsurlar igerirken, calisanlarin
yenilik¢i davranslari, yeni fikirler tiretme, bu fikirleri uygulamak
icin ¢aba gosterme ve siirekli 6grenme yetenekleri gibi faktorlere
dayanmaktadir (Cubukcu, 2018: 178). Bu baglamda, calisanlarin
yenilik¢i davraniglarini  tesvik etmek ve Orgiitlerin  yenilik¢ilik
kapasitesini artirmak icin bir dizi strateji gelistirilmistir. Bu stratejiler
arasinda personel giiclendirme 6nemli bir rol oynamaktadir. Personel
giiclendirme, ¢alisanlara daha fazla sorumluluk verme, karar alma
stireclerine katilma firsatt sunma ve kendi islerini daha fazla kontrol
etme yetkisi verme anlamina gelmektedir (Bordin, Bartram ve Casimir,
2006: 36; Sparrowe, 1994: 53). Bu, ¢alisanlarin 6zgiivenlerini artirip
motivasyonlarmi yiikselterek yenilik¢i davraniglarini tegvik edebilir.

Organizasyon yapist, bir organizasyonun isleyisini ve sonuglarini
onemli 6lgiide etkilemektedir.Orgiit yapisinin sahip oldugu 6zelliklerin
caliganlarin yenilik¢i davranis sergilemesinde etkisi bulunmaktadir
(Demirer, 2020:167). Calisanlarin 6rgiit yapist iginde kendilerini
giiclenmis hissettiklerinde yenilik¢i davranislar sergileme olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu ve psikolojik giiclendirmenin bu siiregte katalizor
gorevi gordiigiini goriilmektedir (Leila ve Hamidah, 2022: 352). Zhu ve
Bao (2017) birey odakli ve grup odakli doniisiimsel liderligin mekanik
ve organik yapilar icerisinde nasil etkilesime girdigini arastirirken
organik Orgiit yapilarinin bireylerin yenilik¢i davranis sergilemesine
olanak sagladigini belirtmektedir. Dahas1 Stalker Anand (1996) ile
Jogaratnam ve Tse (20006) tarafindan yapilan ¢alismalar, yenilik¢iligi
ve girisimei yonelimi tesvik etmek icin organik yapilarin uygunlugunu
vurgulamaktadir.

Calisanlara daha serbestlik taniyan organik Orgiit yapilarinda
personel giiclendirmenin etkileri daha etkili olabilmektedir (Dust vd.,
2013: 416). merkezilesme ve formalizasyonun yani mekanik Orgiit
yapilarinin personel giiclendirme iizerinde olumsuz etkileri oldugu
ve bu durumun calisanlarin inovasyonel davranislarini azaltabilecegi
belirtilmektedir (Rhee vd., 2017: 1532).

Personel giiclendirme, bir isletmenin orgiit yapisi ve c¢alisanlarinin
yenilik¢i davranigi arasindaki iligkiyi diizenleyen bir rol oynamaktadir
(Rhee, vd.,2017: 1525). Burol, calisanlarn kendilerine olan glivenlerini
artirarak, Ozglirce fikirlerini ortaya koymalarini ve inovasyon
stireglerinde etkin bir sekilde yer almalarini tesvik etmektedir (Seibert,
vd., 2011: 983). Ayrica, personel giiclendirme orgiitsel kiiltiirii pozitif
yonde degistirerek ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir (Guo,
vd., 2023: 18283). Personel giiclendirme, calisanlarin yeteneklerinin
ve potansiyellerinin farkina varmasina, kendilerini gelistirmesine ve
daha verimli bir sekilde caligmasina yardimei olabilir. Bu, orgiitsel
performansin ve rekabet avantajinin artmasina olanak saglayabilir.
Isletmeler, personel giiclendirme yoluyla inovasyon kapasitesini
artirarak, pazara uygun iriinler sunabilir ve miigteri memnuniyetini
arttirabilmektedir (Nwachukwu ve Vu, 2022:3). Sonug olarak, personel
giiclendirme, isletmelerin 6rgiit yapist ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranisi
arasindaki diizenleyici bir rol oynar ve orgiitsel performansi, inovasyon
kapasitesini ve rekabet avantajini arttirmaktadir.

Mevcut ekonomik sistemde kiiresellesme ile birlikte sinirlar ortadan
kalkmus, diinya tek pazar haline gelmis ve isletmelerin rekabet etme
kosullar1 degismistir (Sahbaz ve Tanyeri, 2018). Ozellikle gevresel
denge durumlarinin kisa siirdiigli dinamik bir ortamda, degisen cevre ve
rekabet kosullarinda yasam savasi veren isletmeler, rekabet iistiinliigii
saglayacak stratejiler arayist igindeler (Aksay, 2011). Isletmecilik
tarihine baktigimiz zaman dénemsel rekabet faktorlerinin yillar bazinda
degisiklik gosterdigini gormekteyiz. 1950-1960°l1 yillarda {retim

TABLO 1| Personel Giiglendirme icin Kolaylastirici Kosullar

Glgclendirme icin Kolaylastirici Kosullar

Durum Elverigsiz Elverigli
Son derece merkezi Merkezi olmayan ve
— . - distk formalizasyon;
Orgiit ve resmi yapl; duisiik i s
S ozellestirilmis, oldukca
Yapisi maliyetli, standart -
Lo - farkhlastinlmis Griin veya
urlin veya hizmet .
hizmet
Hataya izin vermeyen
gulvenilir, verimli Esneklik, 6grenme ve
operasyonlar; katihm; fikirlerin adil, yapici
Orgiit i¢ politika, yeni yargisi; 6dil ve tanima,
Kaltara fikirlerin elestirisi; yeni fikirler gelistirmek icin
yikici i¢ rekabet, mekanizmalar; aktif bir fikir
riskten kaginma veya akisi; ve paylasilan vizyon
stattikoya asiri vurgu
Is alagini .C.“.kte ed.en Karmasik, rutin olmayan
teknoloji ile basit, .
.. ve zorlu gorevler; esnek
. tekrarlanan gorevler; - .
Is Dizayni < teknoloji, devam eden bir
kisazaman araliginda ... P
=~ lliskide tekrarlanan musteri
gerceklesen misteri - .
. . etkilesimleri
islemleri
Kaynaklara  Kaynaklar kit veya hig¢ Uygun kaynaklara., fonlara,
L materyallere, tesislere ve
Erisim yok . -
bilgilere erisim
Calisan Call§anl.ar, hlss'edarl'ar
e . veya sahipler bir sekilde
oddilleri ve Hig¢ veya ¢ok az
L kurulusun basarisina
sahiplik
yatirim yapmiglardir.
Dusuk becerili calisanlar,
Diisiik basan gu¢lendirme cabalarindan
Calisan - - daha fazla fayda
TR motivasyonu; diisiik y I o
ozellikleri - LT saglayabilir; basari ihtiyaci
6zgliven ve harici bir "
ve yiiksek olan ¢alisanlar,
.. kontrol oryantasyonu . . .
becerileri . yiiksek 6zgtiven ve kendine
odagi o .
yeterlilik ve i¢sel kontrol
odakl bir yapiya sahiptir.
Calisanlar, isin nasil Calisanlar, hangi isi ve nasil
yapilacagina karar yapacaklarina karar verme
Ozerklik  verme ézgirliigiinden ozgurliigine sahiptir;
ve isleri lizerinde calisanlarin is tizerinde
kontrolden yoksundur. kontrol duygusu vardir
Karsilikls Diisiik Yiiksek
gliven
Lider Yonetim tarafindan Ekip Uyeleri tarafindan
secimi atanir segilir
Liderler rol model olarak
Rol model Liderler, gliglendirici hizmet ed.er, uygun
hedefler belirler, calisma
olarak davranislari .
- grubunu destekler, bireysel
liderler modellemezler.

katkilara deger verir ve
calisanlara gliven gosterir.

Kaynak: (Yukl ve Becker, 2006)

faktorii, 1970-1980°li yillarda kalite-maliyet faktord, 1980-2000°1i
yillarda hiz-esneklik faktorii 6n plana ¢ikarak isletmelerin rekabet
stratejilerini sekillendirmistir (Kavrakoglu, 2006).

2000’li yillarin bagindan itibaren {rlin yasam egrilerinin hizla
kisalmasi, miisteri istekleri dogrultusunda siparis temelli iiriin ve
hizmet iiretimi, yeni organizasyon modellerinin ortaya ¢ikmast gibi
bir¢ok etken isletmeleri yenilik¢i davraniglar sergilemeye zorlamistir.
Akademik literatiirde 1990’1 yillardan itibaren arastirilan Orgiitsel
yenilik (inovasyon) konusu popiiler bir ¢caligma alani olmustur. Ancak
aragtirmacilarin yogun ¢abasina ragmen inovasyonun nedenleri ve
etkileri kesin olarak belirlenememis “neden bazi kuruluslar digerlerinden

Sayi: 68 | Number: 68

Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Erciyes University Journal of Faculty of Economics and Administrative Sciences
https://dergipark.org.tr/tr/pub/erciyesiibd



Orgiit Yapisi ve Calisanlarin Yenilikci Davranisi Arasinda Personel Gliclendirmenin Diizenleyici Degisken Rol(i 67

daha yenilik¢i” ve “hangi organizasyonel yapilar ve yonetim siirecleri
inovasyonu kolaylastirir veya engeller” gibi sorular arastirma sorusu
olmaya devam etmektedir (Damanpour ve Gopalakrishnan, 1998).

Yenilik konusunda yapilan arastirmalarin karsilastigt en biiyiik
zorluk yeniligin ne oldugunun tam olarak tanimlanmamis olmasidir.
OECD (2005) yeniligi, gelistirilmis ve degistirilmis iiriin, hizmet,
stire¢ ve yontemlerin isletme i¢i ve dis1 organizasyonlarda uygulanmasi
olarak tanimlamustir. Drucker (Gorman, 2007) yeniligi, isletme
kaynaklarindan yeni kapasiteler iireterek zenginlik olusturma, Barker
(2001) miisteri istekleri dogrultusunda yeni kaynaklar olusturmak
seklinde tanimlamistir. Goswami ve Mathew (2005) yeniligin, neleri
kapsayacagini arastirmis ve asagidaki ilkelerle agiklamiglardir:

« Bilim, teknoloji ve bilgi alanindaki bir paradigma degisimi ile yeni

bir sey ortaya koymak,

* Olay ve olgu arasinda yeni bir iliski agiklayabilmek,

e Eski kavramlar1 kullanarak yeni bir bakis acis1 ile yeni

kombinasyonlar {iretebilmek,

* Var olani gelistirerek daha islevsel hale doniistiirmek,

 Bagka bir organizasyonda basari ile uygulanmig bir yontemi kendi

orgiitiine uyarlamak,

e Yeni geligsmeleri takip ederek siirekli gelisim i¢in degisiklikler

yapabilmek,

* Yenilik¢i liderleri orgiite dahil

perspektiflerden degerlendirebilmek.

Yenilik¢i davranis ise bir organizasyondaki yeni fikirlerin iiretilme,
gelistirilme, tanimlama, uygulama siiregleri olarak ifade edilmektedir
(Cimen, Yiicel, 2017). Dyer, vd. (2011) yenilik¢i davranig gosteren
bireylerin, iginde bulunduklar1 6rgiitii farkli bakis agisi ile gozlemleyerek
ortaya ¢tkardiklar1 bulgulari rgiitteki diger bireylerle paylasarak destek
aradiklarini, 6rgiitiin yenilikleri deneyimleyerek kalict rekabet avantaji
elde etmesi i¢in ¢abaladiklarini ortaya koymuslardir.

Cimen ve Yiicel (2017) gelistirdikleri “Yenilik¢i Davranis
Olgegi”nde bireylerin yenilik¢i davranislarinm alt boyutlarimi “fikir
iretme”, “aragtirma”, “destekleme” ve ‘“uygulama” kavramlari
ile tanimlamiglardir. Fikir iiretme boyutunda yeni iiriin, hizmet ve
siirecler gelistirmesi, problemlere yeni ¢oziimler onerileri sunulmasi,
aragtirma boyutunda mevcut driinlerin gelistirilmesi igin alternatif
yollar aranmasi, destekleme boyutunda yeni bir fikrin olgunlastirilarak
ortaya ¢ikmasi igin 6niindeki engelleri kaldiracak ve yenilik¢i adimlari
basariyla uygulamaya koyacak adimlar atilmasi, uygulama boyutunda
ise sonu¢ odakli bir bakis agist ile yenilikci fikirlerin uygulamaya
konulmast esas alinmaktadir.

ederek problemleri farkli

I. LITERATUR

Draft (2018) kitabinda orgiitlerin neden belirli bir yapiya sahip
oldugu, nasil islendigi ve yonetildigi gibi konulari incelemektedir. Is
diinyasindaki organizasyonlarin nasil daha etkili hale getirilebilecegi ve
degisen is diinyasinin gereksinimlerine nasil uyum saglayabilecegi gibi
6nemli konulara odaklanmaktadir.

Alkhodary (2016) arastirmasinda calisanlarin giiclendirilmesi ve
yenilikgi is davranislar arasindaki iliskiyi incelemektedir. Ozet olarak,
caligma, ¢alisanlarin giiglendirilmesinin (anlam, yetkinlik, 6z belirleme,
etki) ve yenilikg¢i is davranislarmim (6zgiinliik, fikir akiciligi, problem
hassasiyeti) arasinda Onemli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin giiglendirilmesi, onlarin yenilik¢i davranislarini ve is
yerindeki yaraticiliklarini artirabilmektedi, bu da organizasyonlarin
rekabet avantajin1 korumasina ve siirdiiriilebilirligini artirmasina
yardimei olabilmektedir.

Singh ve Sarkar (2019) arastirmasinda yapisal giiclendirmenin
calisanlarin yenilik¢i davraniglari tizerindeki etkisini ve psikolojik
giiclendirmenin bu iliskide araci bir rol oynadigini incelemektedir.
Arastirma, yapisal gliclendirmenin yenilik¢i davranislara yol actigini
ve psikolojik gii¢lendirmenin, yapisal gii¢lendirmenin yenilikci
davranislarla olan iligkisinde kismen aracilik ettigini dogrulamaktadir.

Leila ve Hamidah (2022) arastirmasinda yapisal giiclendirme ve
is Ozerkliginin plantasyon sirketlerindeki yenilik¢i is davranislari
tizerindeki etkisini incelemektedir. Arastirma, Endonezya’daki devlete
ait plantasyon sirketlerinde goérev yapan 173 denet¢i diizeyindeki
caligan tizerinde gergeklestirilmistir. Bulgular, is 6zerkliginin yenilikci
is davranislari lizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu,

ancak yapisal giiclendirme ile yenilik¢i is davraniglari arasinda bir
artigin olmadigint gostermektedir. Arastirma, yapisal giiglendirmenin
yenilik¢i is davraniglarini iyilestirebilmesi i¢in araci bir degiskenin
gerekliligine isaret etmektedir.

Lee vd., (2007) arastirmasinda, doniisiimcii liderligin ve bireysel
liderligin yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkilerini ve gii¢lendirme
siireglerinin bu iliskide araci rollerini incelemektedir. Arastirma,
doniistimceii liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarina dogrudan
ve pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ayrica, umut ve 6z
yeterlilik gibi psikolojik sermayenin dort boyutunun, donisiimcii
liderlik ile calisanlarin yenilik¢i is davraniglari arasindaki iliskide
kismen aracilik ettigi belirtilmektedir.

Handayani ve Hartijasti (2021) aragtirmasinda Endonezya’daki
startup sirketlerinde paternalist liderligin (hayirsever, moral ve otoriter)
calisanlarin yenilik¢i davraniglart ilizerindeki etkisini ve psikolojik
gliclendirmenin bu iliskide araci roliinii incelemektedir. Arastirma,
119 startup sirketi galisanindan toplanan veriler {izerinde yapilmistir.
Bulgular, psikolojik giliglendirmenin, hayirsever ve otoriter liderlik
tarzlarinin yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkisine aracilik ettigini
gostermektedir. Ancak, moral liderlik ve yenilik¢i davraniglar arasinda
psikolojik gii¢lendirmenin bir aracilik rolii olmadig belirtilmektedir. Bu
¢alisma, liderler ve organizasyon yonetimine, liderlik tarzi araciligiyla
sirketin yenilik performansini iyilestirmek i¢in olumlu bir ¢alisma
ortami yaratma ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini psikolojik
gliclendirme yoluyla etkileme konusunda 6neriler sunmaktadir.

Dedahanov vd. (2019) arastirmasinda paternalist liderlik tarzlarmin
(hayirsever, moral ve otoriter) c¢alisanlarin yenilik¢i davranislari
iizerindeki etkisini ve psikolojik gii¢lendirmenin bu iliskide araci bir
rol oynadigini incelemektedir. Arastirma, Giiney Kore’deki imalat
sirketlerinde ¢alisan 390 ¢alisandan toplanan verileri kullanarak
yapilmistir. Bulgular, psikolojik gii¢clendirmenin, moral ve otoriter
liderlik tarzlar1 ile ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart arasindaki
iliskilerde aracilik ettigini gdstermistir. Ancak, hayirsever liderlik tarzi
ile ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari arasinda boyle bir aracilik etkisi
bulunmamaktadir.

Singh ve Sarkar (2013) arastirmasinda giiclendirmeyi ¢ok boyutlu bir
kavram olarak ele alarak bu kavramin is tatmini ve yenilik¢i davraniglar
tizerindeki etkilerini incelemektedir.

Gultom vd. (2022) arastirmasinda proaktif davranis ve psikolojik
gliclendirmenin yenilik¢i i davranislart iizerindeki etkisini ve
is Ozelliklerinin bu iliskideki diizenleyici roliinii incelemektedir.
Arastirma, Endonezya Finansal Hizmetler Otoritesi’nin (IFSA) Y
kusagi calisanlar1 iizerinde yapilmistir. Bulgular, proaktif davranis
ve psikolojik giiglendirmenin, is Ozelliklerinin diizenleyici roliiyle
yenilik¢i is davraniglari lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bu ¢alisma, is davraniglarinin iyilestirilmesi
icin proaktiflik ve psikolojik giiclendirme gibi faktdrlerin 6nemini
vurgulamakta ve ig 6zelliklerinin bu etkilesimdeki kritik roliinii ortaya
koymaktadir.

Amabile (1988) arastirmasinda yaraticilik ve inovasyonun karmagik
bir siire¢ oldugunu ve hem bireysel hem de 6rgiitsel faktorleri icerdigini
vurgulamaktadir. Orgiitlerin, yaratict diisiinceyi tesvik etmek ve
inovasyonu desteklemek icin bu modeli kullanabilecegi belirtilmektedir.

Caligkan (2013) arastirmasinda i¢ odakli Orgiit kiltiiriiniin
yenilik¢i davranisi olumlu bir sekilde etkiledigini vurgulamaktadir.
Bunun, orgiit kiltiiriiniin ¢alisanlarin fikir tiretme ve uygulama
yeteneklerini nasil sekillendirebilecegi belirtilmektedir. Ayrica, caligma
personel giiglendirmenin bu iligkide dnemli bir araci rol oynadigini
gostermektedir. Personel giliglendirme, ¢alisanlarmn i¢ odakli Orgiit
kiltiiriinii daha etkili bir sekilde benimsemelerine yardimci olarak
yenilik¢i davranisi tesvik edecegi goriilmektedir.

Il. KAVRAMSAL CERCEVE
A. ORGUT YAPISI

Bireyler ve departmanlar arasindaki hiyerarsileri ve iliskileri
belirleyerek organizasyonel hedeflere ulagmaya yonelik sorunsuz
is akigt ve etkili koordinasyon saglayan organizasyon yapist bir
organizasyon igindeki rollerin, sorumluluklarin, yetkilerin ve
iletisimin ¢ergevesini ve diizenlemesini ifade etmektedir (Stamarski
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ve Hing, 2015). Organizasyon yapisi, faaliyetleri koordine etmek,
sorumluluklart belirlemek ve etkili iletisimi saglamak i¢in bir ¢ergeve
sagladigindan, bir organizasyonun basarili bir sekilde islemesi igin
¢ok onemlidir. Buna ek olarak, organizasyon yapisi organizasyon
icindeki kiiltiiri ve davranisi da etkilemektedir (Stamarski, Hing,
2015:2). Mintzberg (1980) tarafindan yapilan arastirma, organizasyon
tasarimi i¢in basit yapi, makine biirokrasisi, profesyonel biirokrasi,
boliimlenmis yap1 ve adhokrasiyi ele almaktadir. Galbraith (1973)
ise organizasyon yapilarmin karmasikligi ve belirsizligi onlemek igin
nasil tasarlanabilecegi konusunda bilgi sunmaktadir. Daft (2015) ise
organizasyon teorisi ve tasarimi hakkinda kapsamli bir bakis sunarak,
geleneksel ve ¢agdas organizasyon yapilari hakkinda bilgi vermektedir.
Orgiit yapisinin  dnemi, organizasyonun yapismin uygun olarak
tasarlanmasinin gerekliligi vurgulanmaktadir. Lawrence ve Lorsch
(1967) tarafindan yapilan arastirmalar, organizasyonun dagilimi dig
cevre ile olan dengeyi saglamada kritik bir rol oynadigini gésteriyor.

Mekanik orgiit yapisi, genellikle kati kurallara ve prosediirlere
dayanan, is boliimiiniin belirgin oldugu ve alinan kararlarin {ist diizey
yoneticiler tarafindan kontrol edildigi bir yapiyr ifade etmektedir
(Imran, 2022:48). Bu tiir bir yapi, genellikle biirokratik ve merkeziyetci
bir yapiya sahiptir. Ote yandan, organik orgiit yapisi daha esnek
ve isbirlik¢i bir yapiy1 isaret ediyorken organik yapida, karar alma
hiicrelerinde etkilesim daha sagliklidir (Tworek, vd., 2015: 364).

Mallen vd., (2016)’e gore organik 6rgiit yapisinin dzellikleri;

Diisiik uzmanlasma derecesi: Organik yapilar, ¢alisanlarin rollerinin
genis ve esnek olmasini tesvik eder.

Az sayida kural ve diigiik formalizasyon: Organik yapilar, az sayida
kurala ve diisiik diizeyde formalizasyona sahip olma egilimindedir.

Yatay iletisim: Organik yapilar, dnemli olglide yatay iletisimi ve
karsilikli etkilesimi destekler.

Merkezi olmayan karar verme: Karar verme siireci, merkezi bir
otorite yerine, ¢alisanlarin katilimiyla gergeklesir.

Organizasyonel 6grenme kapasitesi: Organik yapilar, organizasyonel
ogrenme kapasitesini artirarak performansi iyilestirmeye yardimcei olur.

Lunenburg (2012)’e gore mekanik 6rgiit yapisinin dzellikleri;

Kati hiyerarsi: Mekanik orgiitler, kat1 bir hiyerarsik yapiya sahiptir.

Yiiksek diizeyde formalizasyon: Kurallar, politikalar ve prosediirler
iizerinde agir bir vurgu vardir.

Kurallara, politikalara ve prosediirlere agir bagimlilik: 1s siirecleri,
belirlenmis kurallar ve prosediirlerle siki sikiya yonetilir.

Dikey uzmanlagma: Gorevler ve sorumluluklar, belirli islevsel
alanlara gore siki bir sekilde ayrilir.

Merkezilesmis karar verme: Kararlar genellikle organizasyonun {ist
diizey yoneticileri tarafindan alinir.

Asagr yonlii iletisim akislar: Tletisim genellikle yukaridan asagiya
dogru, yani yonetimden ¢alisanlara dogru akar.

Dar taniml1 gorevler: Calisanlarin gérevleri dar ve kesin bir sekilde
tanimlanmustir.

B. YAPISAL iNOVASYON TEORILERI

Gelistirilen yapisal inovasyon teorileri genellikle inovasyona yol
acan organizasyonel tasarim ozelliklerini belirlemeyi amaglamaktadir.
Ornegin yapisal bir degisken ile inovasyon arasindaki iliskiyi inceleyen
Pierce ve Delbecq’ (1977)e gore profesyonellik, kendine giiveni ve
statiikonun Oniine gegme taahhiidiinii arttirdig1 igin inovasyonu olumlu
etkilemektedir. Hull ve Hage(1982)’ e gore ise dikey farklilagsma,
iletisim kanallarindaki karmasiklig1 artirdigr ve iletisim seviyelerini
zorlastirdigr  i¢in  yenilik¢i fikirlerin  akisini  engellemektedir.
Inovasyon galigmalari, inovasyonun benimsenmesine yol agan fikir
akisini kolaylastirmak veya engellemek i¢in organizasyonlarin nasil
tasarlanmast gerektigini 6ne siirmektedir (Pondy, 1972).

B. CiFT CEKIRDEKLI INOVASYON TEORISi

Cift ¢ekirdekli inovasyon teorisi bir organizasyondaki idari ve teknik
yenilikleri birbirinden ayirmaktadir (Daft, 1978). Teknik yenilikler,
iriinler, hizmetler ve {iiretim siireci teknolojileriyle ilgilidir. Yani,
organizasyonun birincil caligma faaliyeti ile ilgili {irlin veya siire¢
yenilikleri olabilirler. idari yenilikler ise, organizasyon yapismni ve idari
stirecleri igerir, yani, dolayli olarak organizasyonun birincil ¢alisma

faaliyeti ile ilgili olup dogrudan organizasyon yonetimi ile ilgilidir
(Damanpour ve Evan, 1984; Knight, 1967). Teknik yenilikler tipik
olarak teknik ¢ekirdekten kaynaklanir ve asagidan yukartya bir siireci
takip ederken, idari yenilikler tipik olarak idari ¢ekirdekten kaynaklanir
ve yukaridan asagiya bir siireci takip eder. Cift ¢ekirdek teorisi ayrica
her bir ¢ekirdekte inovasyonu kolaylastiran yapilarin farklt oldugunu
One slriyor.

Bir kurulusun hedefler, politikalar, stratejiler, yap1, kontrol sistemleri
ve personeldeki degisikliklere uyum saglamasi gerektiginde mekanik bir
yapiyaihtiya¢ duyulmaktadir. Bunedenle, diisiik ¢calisan profesyonelligi,
karar vermede yiiksek merkezilesme ve yiiksek diizeyde formalizasyon,
idari yeniliklerin yukaridan asagiya siirecini kolaylastirmaktadir. Ote
yandan, orgiitsel iiriin, hizmet ve teknolojide degisiklik gerektiginde
organik bir yapiya ihtiya¢ duyulur. Bu nedenle, yiiksek profesyonellik,
diisiik merkezilesme ve diisiik formalizasyon, asagidan yukartya teknik
yenilik siirecini kolaylastirmaktadir. Bu nedenle ¢ift ¢ekirdekli teori,
yenilik i¢in uygun drgiitsel yapinin, benimsenecek yeniligin tiiriine bagl
olarak mekanik veya organik olabilecegini 6nermektedir (Daft,1982).

C.INOVASYON RADIKALLIGI TEORISI

inovasyon radikalligi teorisi ¢ift ¢ekirdekli teori  gibi,
organizasyondaki inovasyonlart iki baglik altinda incelemektedir. Bu
basliklar1 ifade edecek terimler i¢in arastirmacilar farkli varyasyonlar
6nermislerdir. Bu terimleri Normann (1971) “varyasyon” ve “yeniden
yonlendirme”, Knight (1967), Nord ve Tucker (1987) organizasyondaki
yeniliklerin kiiciik veya biiyiik degisikliklerle yapilmasma bagh
olarak “rutin” ve “rutin olmayan”, Grosman (1970) “nihai yenilikler”
ve “aragsal yenilikler” olarak simniflandirsalar da ampirik ¢alismalar
sonucunda “radikal” ve “kademeli” terimlerine indirgenmistir. Hage
(1980) organik yapiya sahip organizasyonlarda inovasyonlarin kademeli
olarak gerceklesecegini, mekanik yapilarda ise degisim ve yenilik icin
radikal kararlarin alinabileceginin miimkiin oldugunu ag¢iklamaktadir.
Ettlie ve ark. (1984) radikal yenilik kararlarinin, merkezilesmenin
yiiksek oldugu yapilarda, kademeli yeniliklerin ise merkezilesmenin
diisiik oldugu yapilarda gerceklesme olasiligmin yiiksek oldugunu ifade
etmektedir.

D. COK YONLU iINOVASYON TEORISi

Cok yonlii inovasyon teorisi bir organizasyonda yapilacak yeniliklerin
benimsenme siirecine, yeniliklerin uygulanmasini  kolaylagtiran
etkinliklere odaklanmaktadir. Bu teori yeniliklerin yapilma siirecini
“baglatma” ve “uygulama” olmak {iizere iki asamada tanimlamaktadir
(Duncan, 1976). Baslatma asamasi yenilik¢i kararlarin alinmasina
gotliren problem belirleme, veri toplama, degerlendirme, kaynak
olusturma faaliyetlerini, uygulama asamasi ise organizasyondaki
degisiklerin rutin bir 6zellik olarak benimsenmesine kadar olan tim
faaliyetleri kapsamaktadir (Rogers, 1983). Cok yonli inovasyon
teorisini savunan aragtirmacilar, yenilik¢i kararlarin baslatilmasimin
diisiik merkezilesme ve formalizasyonun oldugu yapilarda, kararlarin
uygulanmasinin ise yiliksek merkezilesme ve formalizasyonun oldugu
yapilarda kolay gergeklesebilecegini ileri siirmektedirler (Damanpour
ve Gopalakrishnan, 1998).

E. GUCLENDIRME

Sanayi devriminden Once tiim triinler usta zanaatkarlar tarafindan
iretiliyordu. Zanaatkarlar tiretim siireclerinin tamamindan sorumlu ve
tam yetkiliydiler. Sanayi devriminden sonra iiretimlerin fabrikalarda
gerceklesmesi ile birlikte tiim yetkiler yonetim kademesinde
toplanmigtir. F.W.Taylor’m bilimsel yaklagimlar1 ile islerin kigiik
gorevlere ayrilmasi, is etiidii yOntemleri uygulanarak bir gorevi
gerceklestirmenin en iyi yontemine karar verilmesi gibi ilkeler iscilere
¢ok az da olsa takdir yetkisi tanimaktayd: (Wilkinson, 1997). Elton
Mayo “Insan lliskileri Okulu”ndaki calismalar1 ile Taylor’u elestirmis
ve ig¢ileri kararlara dahil etmenin ahlaki ve ticari faydalar1 oldugunu
vurgulamistir. Bu donemde geleneksel is yontemleri etkisini devam
ettirse de iscilerin kararlara dahil edilmesine yonelik ilgi devam
etmekteydi (Rose, 1978).

Gtiglendirme, 1980°1i yillarin sonundan itibaren etkin bir ¢aligma
alan1 olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu donemde Peters (1989)’in
“herkesi her seye dahil edin, insanlar1 gii¢lendirerek liderlik edin”,
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Schonberger (1990)’in “sorumluluk alan ¢alisanlari tercih ediniz” gibi
ilkeleri kuruluslar1 personeli giiclendirmeye tesvik etmekteydi. Yine
bu dénemde ortaya ¢ikan “insanlar araciligiyla iiretkenlik”, “6zerklik
ve girigimcilik”, “miisteri kraldir” sloganlar1 gii¢lendirme fikirlerini
onemli 6lciide desteklemistir (Wilkinson, 1997).

Literatiirde personel giiglendirme ile gesitli tanimlar gelistirilmis,
farkli yorumlar yapilmstir. Giiglendirme ile ilgili tanimlardaki ortak fikir
“giic olgusu” kavramina vurgu yapilmasidir. Davranissal olarak yetki
devri ve katilma derecesine odaklanan gii¢lendirme calisanlara giiclin
aktartlmasi olarak bilinmektedir (Seyhanlioglu, 2021). Appelbaum
(2014) personel giiglendirmeyi en zet sekliyle, isletmedeki iist diizey
yoneticilerin astlarina yetki devri ve sorumlulugun aktarilmasi olarak
tanimlamistir.

Spreitzer (1995) giliglendirmeyi 4 boyutta agiklamistir:

Anlam: calisanlarmn yaptiklari isin inang, kiiltiir ve deger yargilari
ile ortiismesidir. Calisanlarin bireysel olarak sahip olduklari deger
sistemi yaptiklart isle ne kadar uyumlu olursa personel gii¢lendirme
mekanizmasi bir o kadar etkili ve verimli isleyecektir.

Yetkinlik: ¢aliganin kendi beceri ve yeteneklerinin farkinda olmasi
durumudur. Calisanin kendi yeteneklerinin farkinda olmamasi ve
yapilacak ise gore kendisini yetersiz gormesi olumsuz sonuglar
doguracag gibi giiglendirmeyi de engelleyecektir.

Ozerklik: ¢alisanin iist yonetimden bagimsiz olarak karar alabilme
yetenegine sahip olmasidir. Eger, c¢alisanin isiyle ilgili kararlari ist
yonetim tarafindan aliniyorsa bu zaman c¢alisgan kendisini bagimli
ve giicsiiz hissedecektir. Ozerkligi olmayan kendisini giigsiiz olarak
tanimlayan personelin gii¢lendirilmesi neredeyse imkansizdir.

Etki: calisanin is yontemleri veya ¢iktilar1 {izerindeki tesir etme
derecesidir. Gii¢lendirilmis personeller onlara verilmis yetki ve
sorumluluklari kullanarak islerin yapilmasinda dogrudan veya dolayli
olarak etkili olmalidirlar. Gliglendirilmis bir personelin ona verilmis
yetkileri kullanmamasi veya kullanmasi durumunda sonuglara tesir
etmemesi beklenmeyen bir durumdur.

Ill. ARASTIRMANIN YONTEMI

Yenilik¢i davranis diizeylerini 6l¢gmek i¢in Jong ve Den Hartog (2010)
tarafindan gelistirilen ve Tiirkge uyarlamas: (Cimen ve Yiicel,2017)
tarafindan yapilan 10 ifadeden ve 4 boyuttan olusan 6lgek maddeleri 1:
Kesinlikle katilmiyorum .............. 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde
olan ve ters kodlu ifade olmayan Yenilik¢i Orgiitsel Davrams Olcegi
kullanilmustir. Katilimeilarin personel giiclendirme diizeylerini 6lgmek
icin Niehoff vd. (2001) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi
Pelit vd. (2011) tarafindan yapilan 6lcek maddeleri 1: Kesinlikle
katilmiyorum .............. 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde olan ve
ters kodlu ifade olmayan 15 ifadeden ve tek boyuttan olusan Personel
Giiglendirme Olgegi kullantlmistir. Orgiit yapisini belirlemek i¢in Covin,
vd. (1994) gelistirdigi, Tiirk¢e uyarlamasini Ding’in (2010) yaptig: ters
kodlanmis ifadesi olmayan ve kendinize en yakin hissettiginiz degeri
isaretleyin seklinde olan 7 ifadeli Orgiitsel Yapt Olcegi kullanilmustir.
Olgekte 1 ile 7 arasinda puan verilmesi istenilmektedir. Verilen
cevaplarin ortalamasinin 7 ye yaklasmasi algilanan yapinin organik
orglit yapisina yaklastigimi gostermektedir. Arastirmanin  kisitlari
6rneklemin ve evrenin ulasmadaki zorluklardan dolay1 daha kapsayici
olamamasidir, arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplari samimi
bir sekilde verdiklerinin varsayilmast ve katilimcilari etkileyebilecek
cevresel faktorlerin belirlenemesidir. Tekstil isletmelerinde toplam
3500 kisi bulunmaktadir. Tiim calisanlara anket ulastirtlmis ve 360
katilimcidan geri doniis alinmistir. 360 anketten ifadelere tam yanit
vermeyen 22 anket arastirma disi birakilmis ve 338’1 aragtirmaya
dahil edilmistir. Katilimeilarin ifadelere verdikleri degerler ortalama
degerden cikarilarak merkezilesme yapilmistir. Merkezilestirme,
sayisal degiskenlerde verilerin ortalamadan cikarilmasi islemidir. Bu,
veri dagilimini daha iyi anlamak ve analiz yaparken daha etkili sonuglar
elde etmek i¢in kullanilmaktadir. Arastirmada Orgiit yapist bagimsiz
degisken, calisanlarin yenilik¢i davranist bagimli degisken, perosnel
giiclendirme diizenleyici degisken olarak analizlerle dahil edilmistir.
Bir moderatdr degiskenin (diizenleyici degisken), bir fokal tahmin
edicinin (ana bagimsiz degisken) ve bir bagimli degisken arasindaki
iliski tizerindeki etkisini ifade etmede kullanilan diizenleyici degiskenin
(Park ve Yi, 2023) etkisine bakabilmek i¢in oncelikle standardize

degiskenler olusturulmus daha sonra etkilesim terimleri olusturularak
hipotezler test edilmistir.

IV. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZI

Yenilik¢i davranist tesvik etmek icin organizasyon yapisi icinde
stirdiiriilebilir bir kiiltiiriin bilyiik 6nemi bulunmaktadir (Gross, 2017:
241). Orgiit yapist yenilikgi davranislarin sergilenmesine olanak
saglamaktadir (Dedahanov, vd., 2017: 335). Yiiksek merkezilesme
diizeyine sahip organizasyonlarda iist yonetimin karar verme tekelinin,
calisan motivasyonunu ve ige bagliligint olumsuz etkileyebileceginden
calisanlarin yaratici fikirler tiretmesi azalacaktir (Rhee, vd., 2017: 5).

H = Organizasyon yapisinin ¢alisalarin yenilik¢i davranis sergilemesi
tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Giiclendirme, ¢alisanlara aktif olarak gii¢c paylagimina katilmalarina
olanak saglayan orgiitlerde olabilir. Orgiitlerde ¢alisanlarin yaptiklari
is esnasinda resmi yapilarla ve standartlagsmis kurallarla kargilasmalari
giiclendirilmelerini engelleyecektir. Merkezi olmayan bir yonetim
sergileyen oOrgiitler, ¢alisanlarin isin nasil yapilacagina karar vermede
inisiyatif almalari konusunda daha fazla firsat saglayacaktir (Yukl ve
Becker, 2006). Calisanlarma karsilagtiklari sorunlart ¢ézmelerinde
yardimi olacak faaliyetlere ve toplantilara katilimi tesvik edici yapiya
sahip orgiitlerde kisilerin sorunlara yeni bakis acisi ile bakmalari ve
yaraticiliklarint kullanmalarit miimkiin olacaktir (Lawler, vd., 1998).
Uygulamaya giivenen ve gorevlerini tamamlamak icin yeterli 6zerklige
sahip olan calisanlar, karsilasabilecekleri herhangi bir sorunu ¢ézmek
icin daha fazla caba harcayacaktir (Spreitzer, 1995). Martins ve
Terblanche’nin (2003) arastirmasina gore, orgiit kiiltiirii, yenilikgilik
siirecinin temel bir unsuru olarak kabul edilmelidir. Orgiitler, kendi
kiiltiirel degerleri ve inanglarina dayali olarak yenilik¢ilik ve degisim
firsatlar1 yaratir ve tesvik ederler.

Bir calisanin trettigi fikrin Orgiit tarafindan eyleme gecilmesi
olarak tanimlanan (Scott ve Bruce, 1994) inovasyon davranisi; isgiicii
yetkilendirme ile calisanlarn drettigi fikirlerin eyleme gegilmesinde
katkida bulunarak isyerinde inovasyonu artirmaktadir (Seibert, vd.,
2011). Benzer sekilde, Amabile (1988), yetkilendirme sonucu olarak
calisanlarin 6zerklik ve etki hissettigini, bu nedenle daha yaratici
olacaklarin1 belirtmektedir. Dolayisiyla, yetkilendirme inovasyona
katkida bulunan faktdrlerden biri olarak kabul edilmektedir (Conger
ve Kanungo, 1988). Daha onceki deneysel caligmalarda, psikolojik
yetkilendirmenin boyutlarmin inovasyon davranist tizerinde olumlu
etkisini belgeleyen birgok arastirmaci bulunmaktadir. Ornegin,
Redmond, vd., (1993), i¢sel motivasyonun yiiksek bir seviyesinin
(anlam) calisanlarin daha inovatif olmalarina neden oldugunu
one siirmektedir. Benzer sekilde, Bass (1985), calisanlar i¢in isin
anlamli oldugunda bu durumun calisanin inovatif eylemlerine katki
saglayacagini rapor etmektedir. Ayrica, psikolojik yetkilendirmenin bir
baska boyutu olan yeterliligi ifade eden 6z-yeterlilik duygusu, isyerinde
inovasyona potansiyel olarak katkida bulunmaktadir (Amabile, 1988,
Redmond vd., 1993). Son olarak, kendi kendini yonlendirme ve etki,
inovasyon davranisi ile olumlu bir iligkiye sahiptir (Bass, 1985). Bagka
bir deyisle, calisanlar islerini yaparken onemli bir ozgiirliige ve is
sonuglari iizerinde etkiye sahip olduklarinda, yeni iiriin ve hizmetlerin
tanitimi igin yeni fikirler aramaya egilimli olmaktadirlar.

Yetki devri calisanlarin 6zgiivenini artirarak karar verme siireclerinde
yenilik¢i davranislari tesvik eder. Yiiksek diizeyde 6zerklige sahip bir
organizasyonel ortamda, ¢alisanlar hatalardan ders ¢ikarma, galisma
arkadaslariyla yardimlasma, yoneticiler tarafindan verilen gorevleri
yerine getirme gibi davranislar artabilir (Sousa, vd., 2012; Yildirim ve
Karabey, 2016).

H,= Orgiit yapist ve yenilikgi davrams iligkisinde personel
giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi bulunmaktadir.

Arastirmanin ana hipotezine ek olarak alt hipotezler belirlenmistir.

H,= Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davranis boyutu olan {iretmenin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
bulunmaktadir

H,= Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davrams boyutu olan arastirmanin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
bulunmaktadir

H,= Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davranis boyutu olan desteklemenin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
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bulunmaktadir.
H, = Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davranig boyutu olan uygulamanin

TABLO 4 Yenilikei Davranis Olcegi igin Faktor ve Giivenirlik Analizi

arasinda personel giiglendirmenin diizenleyici degisken gorevi Ifade Fikir Uretme Arastirma Destekleme Uygulama
bulunmaktadir. yd1 0,67
H . yd2 0,70
SEKIL 1 | Arastirmanin Modeli
yd3 0,82
Personel e
Giiclendirme Yenilik¢i Davranis yd4 0,71
yd5 0,68
yd6 0,90
Orgiit yd7 0,73
: yd8 0,73
Uretme yd9 0,71
yd10 0,84

Sekil 1 ile arastirma hipotezine uygun olarak olusturulan arastirma
modeli gosterilmektedir.

TABLO 2| Olcegi icin Orgiit Yapisi Faktor ve Giivenirlik

Analizi
ifade Yapi icin Faktor Yiki
y1 0,827
y2 0,569
y3 0,790
y4 0,720
Y5 0,507
y6 0,861
y7 0,669

Cronbach Alpha=0,8
KMO ve Barlet = 0,82

Aciklanan Varyans= 0,72

Tablo 2 ile orgiit yapisi dlgeginin faktér ve giivenirlik analizi
sonuglari verilmistir. Olgegin tek faktdrden olustugu ve ifadelerin faktor
yiiklerinin kabul edilebilir simirlar igerisinde oldugu goriilmektedir.
KMO ve Barlet degeri 0,82, Cronbach Alpha= 0,8, agiklanan varyans
0,72 olarak belirlenmistir

TABLO 3| Personel Giiglendirme Olgedi icin Faktdr ve Giivenirlik Analizi

gl 0,67
g2 0,83
g3 0,92
g4 0,83
g5 0,83
g6 0,69
g7 0,70
g8 0,61
gl12 0,93
g13 0,86
gl4 0,73
g15 0,79

Cronbach Alpha=0,82
KMO ve Barlet = 0,78

Aciklanan varyans = 0,67

Tablo 3 ile personel gii¢clendirme 6l¢eginin faktdr analizi sonuglar
verilmistir. Olgekte faktdr yiiklerinin diisiik seviyede olmasindan dolay1
9. 10. ve 11. ifadeler 6lgekten ¢gikarilmistir. KMO ve Barlet degeri 0,78,
Cronbach Alpha= 0,82, agiklanan varyans 0,67 olarak belirlenmistir.

Cronbach Alpha= 0,87

KMO ve Barlet = 0,78

Aciklanan varyans = 0,65

Tablo 4 yenilik¢i davranis Olgeginin faktdr analizi sonuglari
verilmistir. Olgegin fikir {iretme, arastirma, destekleme ve uygulama
olmak iizere 4 boyuttan olustugu goriilmektedir. KMO ve Barlet
degeri 0,87, Cronbach Alpha= 0,78, aciklanan varyans 0,65 olarak
belirlenmistir. Bazi alt boyutlarda ifade sayisinin 2 ifadeden olustugu
goriilmektedir. Bazi arastirmacilar tarafindan kabul edilebilir bir
durumdur (DeVellis, 2016; Hair, vd., 2010; Streiner, 2003).

TABLO 5| Katilimcilarin Demografik Dagilim

Pozisyon Toplam
Cinsiyet
Mavi Yaka Beyaz Yaka

30vealti 22 34 56
Yas 31veds 27 35 62

Kadin arasi
46 ve Uzeri 30 26 56
Toplam 79 95 174
30 vealti 29 31 60
Yas 31ve 45 24 23 47

Erkek arasi
46 ve Uzeri 27 30 57
Toplam 80 84 164
30vealti 51 65 116
Yas 31veds 51 58 109

Toplam arasi
46 ve Uzeri 57 56 113
Toplam 159 179 338

Tablo 5 ile katilimcilarin demografik dagilimi gosterilmektedir.
Arastirmaya 338 kisi katilmistir. Katilimeilarin 174°4 kadin 164’0
erkek; 159’u mavi yaka, 179’u beyaz yaka; 116°s1 30 yas ve alt1, 109’u
31 —45 yag aras1 ve 113’1 46 yas ve lizeridir.

TABLO 6| Degisekler icin Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7
yapi 1,00 0,56** 0,517**  0,24** 0,35** 0,4** 0,38**
yenilikgilik 1,00 0,514**  0417* 0,892**  0,884**  0,895**
gliclendirme 1,00 -0,01 0,569** 0,363* 0,499**
Uretme 1,00 0,439* 0,373* 0,20
arastirma 1,00 ,673%* ,657%*
destekleme 1,00 ,778*%
uygulama 1,00

**_ %99 Guven araliginda kabul edilenler

*. %95 Guven araliginda kabul edilenler

Tablo 6 ile arastirmada kullanilan degiskenler i¢in yapilan korelasyon
analizi sonuglart gosterilmektedir
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TABLO 7| Korelasyon Katsayisinin Yorumlanmasi
0.00-0.10 >-> G6z ardi edilebilir iliski

0.10-0.39 »>-> Dustik/zayif/az iligki

0.40-0.69 >-> Orta duzey iliski

0.70-0.89 »>-> Yuksek/gugli/cok iliski

0.90-1.00 Cok yiiksek diizeyde iligki

Kaynak: (Bliytikoztiirk vd., 2020)

Orgiit yapsi ile yenilikgi davranig arasinda orta diizey; drgiit yapisi
ile iiretme, arastirma, uygulama arasinda diisiik diizey; orgiit yapis ile
ile destekleme arasinda orta diizey;0rgiit yapisi ile personel gii¢lendirme
arasinda orta diizey; yenilikgilik ile personel giliclendirme arasinda orta
diizey; gii¢lendirpersoenl giiglendirme arasinda giiclendirme arasinda
ve yenilikgilik ile gliglendirem arasinda orta diizey iliski bulunmaktadir.

TABLO 8| Regresyon Analizi Sonuclar

Reg. 1 Reg.2 Reg.3 Reg. 4 Reg.5 Reg. 6
Bagimh Degisken  Yenilikgilik  Venilikcilik  Uretme  Arastirma  Destekleme  Uygulama
Degti;':(‘er::lleri B B B B B B
Yas -0,028 0,02 0,01 0,02 0,1 0,1
Pozisyon -0,015 0,17 0,18 0,1 0,34 0,2
Cinsiyet -0,417 0,13 0,12 0,47 0,25 -0,29
Bagimsiz
Degiskenler
Yapi 0,05* 0,2* 0,31* 0,24* 0,28* 0,24*
Diizenleyici
Degiskenler
Gui?;‘;’:f{'ne 030* 011 09 014 022
Bagimli Degisken
sig 0 0 0,04 0 0 0
R 0,363 0,77 06 0,83 0,72 0,76
R2 0,131 0,59 0,36 0,69 0,52 0,57

* p<0,05

Tablo 8 ile arastirma hipotezine yonelik kurulan regresyon modeli
sonuglar1 verilmektedir. 6 regresyon modeli ile hipotezler test edilmistir.
Kontrol degiskenleri olan yas pozisyon ve cinsiyet %95 giiven araliginda
personel giiclendirme iizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

Birinci regresyon modeline bagimsiz degisken oOrgiit yapist ve
bagimli degisken yenilik¢i davranis eklenmistir. Birinci regresyon
modelinin agiklama giiciiniin % 13 oldugu goriilmektedir.

ikinci regresyon modeline bagimsiz degisken yapi ve diizenleyici
degisken personel giiclendirme dahil edilmistir. ikinci regresyon
modelinin agiklama giicliniin % 59 oldugu goriilmektedir. Kontrol
degiskenlerinin yenilik¢i davranis iizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadigi, yapmin (B=0,2) ve diizenleyici degisken olan personel
giiclendirmenin (B=0,3) yenilik¢i davranis iizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu (R=0,77 R?*=0,59) goriilmektedir.

Ugiincii regresyon modeline bagimsiz degisken yap1 ve diizenleyici
degisken personel giiglendirme dahil edilmistir. Uciincii modelinin
aciklama giiciiniin % 36 oldugu goriilmektedir. Kontrol degiskenlerinin
ve diizenleyici degisken olan personel giiclendirmenin yenilik¢i
davranis boyutu olan iiretme tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig,
yapinin (B=0,31) iiretme iizerinde anlaml bir etkisi oldugu (R=0,6
R?=0,36) goriilmektedir.

Dérdiincii regresyon modeline bagimsiz degisken yapi ve diizenleyici
degisken personel giiglendirme dahil edilmistir. Dordiincii regresyon
modelinin agiklama giicliniin % 69 oldugu goriilmektedir. Kontrol
degiskenlerinin ve diizenleyici degisken olan personel giiclendirmenin
yenilik¢i davranig boyutu olan aragtirma iizerinde anlamli bir etkiye
sahip olmadigi, yapimnin (B=0,24) arastirma {izerinde anlaml bir etkisi

oldugu (R=0,83 R>=0,69) goriilmektedir.

Besinci regresyon modeline bagimsiz degisken yapi ve diizenleyici
degisken personel giiclendirme dahil edilmistir. Besinci regresyon
modelinin agiklama giicliniin % 52 oldugu goriilmektedir. Kontrol
degiskenlerinin yenilik¢i davranig boyutu olan destekleme {izerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadigi, yapinin (B=0,28) ve diizenleyici
degisken olan personel giiclendirmenin (B=0,14) destekleme {izerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu (R=0,72 R?>=0,52) goriilmektedir.

Altincr regresyon modeline bagimsiz degisken yapi ve diizenleyici
degisken personel giiclendirme dahil edilmistir. Altinci regresyon
modelinin aciklama giicliniin % 57 oldugu goriilmektedir. Kontrol
degiskenlerinin yenilik¢i davranis boyutu olan uygulama iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadigi, yapinin (B=0,24) ve diizenleyici
degisken olan personel giiglendirmenin (B=0,22) uygulama iizerinde
anlaml bir etkiye sahip oldugu (R=0,76 R*=0,57) goriilmektedir.

Kabul edilen hipotezler;

H = Organizasyon yapisinin ¢alisalarin yenilik¢i davranis sergilemesi
iizerinde etkisi bulunmaktadir.

H= Orgiit yapist ve yenilik¢i davrams iliskisinde personel
giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi bulunmaktadir.

Arastirmanin ana hipotezine ek olarak alt hipotezler belirlenmistir.

H,= Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davranis boyutu olan desteklemenin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
bulunmaktadir.

H,= Orgiit yapist ve yenilik¢i davranis boyutu olan uygulamanin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
bulunmaktadir.

Reddedilen hipotezler;

H,= Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davranis boyutu olan iiretmenin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
bulunmaktadir

H,= Orgiit yapis1 ve yenilik¢i davranis boyutu olan arastirmanin
arasinda personel giiclendirmenin diizenleyici degisken gorevi
bulunmaktadir

SONUC

Orgiit yapilar1 ve cahsanlarin yenilik¢i davranislar arasmdaki
iliski, isletmelerin rekabet avantajini elde etme ve siirdiirme agisindan
6nemlidir. Bu iliskide personel giiclendirmenin diizenleyici degisken
rolii oldukea kritik bir faktordiir. Bu baglamda, akademik arastirmalar,
personel giiglendirmenin Orgiit yapisinin ve calisanlarin  yenilikgi
davranislarinin gelismesinde etkili bir ara¢ oldugunu gostermektedir.
Personel giiclendirme, calisanlarin yetki verilmesi, sorumluluklarin
paylasilmast ve karar alma siireglerine katilimin tesvik edilmesi gibi
uygulamalari igerir. Iste bu tiir uygulamalar, érgiit yapisimn isleyisini
ve calisanlarm yenilikgi davraniglarmi nasil etkiler? Oncelikle,
personel giiclendirme, ¢alisanlarin 6rgiit icinde daha fazla sorumluluk
ve yetki almalarmi tegvik eder. Bu, galisanlarin kendilerini daha
fazla ifade etmelerine ve katkida bulunmalarina olanak tanir. Bu da,
orgilit yapisinda daha fazla esneklik ve aciklik yaratir. Axtell vd.,
(2000)’nin de belirttigi gibi orgiitiin hiyerarsik yapisinin azaltilmasi
veya daha yatay bir yapiya gecis, calisanlarmn yenilikgi fikirlerini daha
rahat bir sekilde sunmalarina ve paylasmalarina yardimci olabilir.
Ayrica, personel giiglendirmenin bir sonucu olarak ¢alisanlar daha
fazla sorumluluk aldiklarinda, kendiislerini daha iyi anlarlar ve bu da
yenilik¢i ¢oziimler tiretmelerine yardimer olur. Ciinki c¢alisanlar, is
stireglerini daha iyi anlama ve iyilestirme firsatina sahiptirler. Ayrica,
bu durum, ¢alisanlarin daha fazla 6zgiirliik ve kontrol hissetmelerine
neden olarak, yenilik¢i fikirlerin daha rahat bir sekilde gelismesine
olanak tanir. Personel giiglendirmenin diizenleyici degisken rolii ayni
zamanda Orgiit kiiltiirliniin sekillenmesine de katkida bulunur. Daha
katilime1 bir yonetim tarzi ve agik iletisim, ¢alisanlarin yenilikgi
davranislarini tegvik eder. Aynt zamanda, bu tiir bir kiiltiir, ¢alisanlarin
risk almay1 ve yeni fikirler gelistirmeyi cesaretlendirir. Sonug olarak,
personel gii¢lendirme, 6rgiit yapisi ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranislart
arasinda Onemli bir diizenleyici degisken olarak islev goriir. Bu,
orgiitlerin rekabetci kalabilmesi ve siirdiiriilebilir basari elde etmeleri
icin dnemli bir aractir. Dolayisiyla, isletmeler personel gii¢lendirmeyi
stratejik bir dncelik olarak ele almali ve bu yaklasimin orgiitlerinde
nasil uygulanacagina dair stirekli arastirma ve gelistirme yapmalidir.
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Arastirma hipotezi olan 6rgiit yapist ve yenilik¢i davranis arasinda
personel giiclendirmenin diizenleyici etkisi vardir kismen kabul
edilmistir. H1, H2, H2c ve H2d hipotezleri kabul edilmisken H2a ve
H2b hipotezleri reddedilmistir. Orgiit yapisimin yenilik¢i davranis
sergilemede Onemli bir kriter oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
yeteneklerini  kullanabilecegi ve bagimsiz hareket edebilecegi
orgiit yapilart yenilik¢i davranis icin daha elverisli olacaktir. Orgiit
iyelerinin Orgiit yapisina ek olarak personel gii¢lendirmenin tesvik
edilmesi yenilik¢i davranis sergilemeyi daha da arttiracaktir. Arastirma
sonuglari daha 6nce konu ile alakali yapilan arastirmalar tarafindan da
desteklenmektedir. Organik o6rgilit yapisinin (Sigh ve Sarkar, 2019),
calisanlarin giiclendirilmesinin (Alkhodary, 2016; Leila ve Hamidah,
2022), bireylere dzgiir bir ortam sunmanin (Lee vd., 2007), psikolojik
giiclendirmenin araghigiyla orgiit yapisinin, psikolojik giliclendirmenin
aracilik etkisiyle paternalist liderlik tarzlarinm (Dedahanov vd., 2019),
psikolojik giiglendirmenin (Gultom vd., 2022) yenilik¢i is davraniglarin
geligsmesini saglayacagi goriilmektedir.

Arastirma neticesinde Baruch (1998)’mn da belirtigi gibi orgiit
yapisinin personel giiclendirme lizerinde etkisi goriilmektedir. Singh
ve Sarkar (2019)’da arastirma sonuglarmni desteklemektedir; yapi,
psikolojik giliclendirme ve yenilik davranig arasinda iliski oldugu
belirtilmektedir. Calisanlarin psikolojik gii¢lendirilmesinin yenilik¢i
davranisini artirmasinda meslegin de dnemli rolii bulunmaktadir (Knol
ve Van Linge, 2009). Orgiit yapismin ve yenilik¢i davranisin birlikte
calisan verimliligini artirmaktadir (Chang ve Liu, 2008). Personel
gliclendirme ig standartlagtirma ve yenilik¢i davranig lizerinde olumlu
etkiye sahiptir (Luoh, Tsaur ve Tang, 2014). Orgiit yapisinin ve personel
gliclendirmenin orgiit lizerinde farkli degiskenler {izerinde etkisi
oldugu goriilmektedir. Yapiya uygun personel gii¢lendirme ile yenilik¢i
davranigin desteklenmesi orgiite farkli yonlerden destek saglayacaktir.

Arastirmanin  gergeklestirilmesi esnasinda tiim  bilimsel etik
kurallarina uyulmustur.
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