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YUKSEK PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARININ YENILIKCI DAVRANIS ILE ILISKISI

Damla DOGAN= Ebru AYKANP

Oz

Gilintimiiziin hizla degisen ve giderek daha rekabetci hale gelen is diinyasinda, yiiksek performansh insan
kaynaklar1 (YPIK) uygulamalarimin calisan performansi iizerindeki etkisi, organizasyonlarin basarisinda
kritik bir rol oynamaktadir. Bu uygulamalarin ¢alisanlarin performanslari tizerindeki etkisi son yillarda yogun
bir sekilde arastirilmasina ragmen, isgorenlerin yenilik¢i davranislari {izerindeki etkisine yonelik arastirmalar
oldukg¢a simirlidir. Bu galismanin temel amaci, yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarinin
isgorenlerin yenilik¢i davranislari {izerindeki etkisini kapsamli bir sekilde incelemektir. Aragtirmanin verileri,
Kayseri'de faaliyet gosteren orta ve biiylik Olgekli isletmelerde calisan 218 isgorenden anket teknigi
toplanmustir. Yiiksek performansli insan kaynaklar: uygulamalar: {i¢ temel boyutta ele alinmistir: yetenek
gelistirici uygulamalar, motivasyon artirici uygulamalar ve olanak artirici tesvik edici uygulamalar. Arastirma
hipotezlerini test etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglari, yiiksek
performansh insan kaynaklar1 uygulamalarina ait tiim boyutlarinin isgorenlerin yenilik¢i davranislariyla
pozitif ve anlaml bir iligki iginde oldugunu gostermistir. Bu bulgular, isletmelerin YPIK uygulamalarini
stratejik bir ara¢ olarak kullanarak calisanlarmin yenilik¢ilik potansiyelini artirabilecegini ve boylece
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilecegini ortaya koymaktadir. Calisma, hem teorik hem de pratik
acidan onemli katkilar sunmaktadir: teorik agidan, insan kaynaklari yonetimi literatiiriindeki onemli bir
boslugu doldurmakta; pratik acidan ise, isletmelere yenilikgilik kabiliyetlerini gelistirmek i¢in somut oneriler
sunmaktadir. Bu arastirmanin sonuglari, 6zellikle insan kaynaklar1 yoneticilerine ve {ist diizey yoneticilere,
yenilikgilik odakli bir organizasyon kiiltiirii olusturmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin énemini
vurgulamakta ve bu uygulamalarin nasil daha etkin kullanilabilecegine dair yol gostermektedir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN HIGH-PERFORMANCE HUMAN RESOURCE PRACTICES AND
INNOVATIVE BEHAVIOR
Abstract
In today's rapidly changing and increasingly competitive business world, the impact of high-performance
human resources (HPHR) practices on employee performance plays a critical role in the success of
organizations. Although the impact of these practices on employee performance has been intensively
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researched in recent years, research on their impact on innovative behaviors of employees is quite limited. The
main purpose of this study is to comprehensively examine the impact of HPHR practices on employees'
innovative behaviors. The study was conducted in medium and large-scale enterprises operating in Kayseri.
In the data collection process, 218 employees were reached and survey technique was used. HPHR practices
were analyzed in three main dimensions: skill development practices, motivation enhancing practices and
opportunity enhancing incentive practices. Multiple linear regression analysis was used to test the research
hypotheses. The results of the analysis showed that all dimensions of HPHR practices have a positive and
significant relationship with employees' innovative behaviors. These findings reveal that organizations can
increase the innovation potential of their employees by using HPHR practices as a strategic tool and thus gain
sustainable competitive advantage. The study makes important contributions from both theoretical and
practical perspectives: from a theoretical perspective, it fills an important gap in the human resource
management literature; from a practical perspective, it provides concrete recommendations for businesses to
improve their innovation capabilities. The results of this research emphasize the importance of HPHR
practices in creating an innovation-oriented organizational culture, especially for human resource managers
and senior managers, and provide guidance on how these practices can be used more effectively.

Keywords: Performance, High performance, Human resources, Innovation.
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Son yillarda, isletmelerin basarisinda kilit rol oynayan Yiiksek Performansh Insan Kaynaklar1
Uygulamalar1 (YPIKU), isgorenlerin performanslarini etkilemede o6nemli bir faktor olarak dikkat
cekmektedir (Appelbaum vd., 2000). Isletmeler rekabet avantaji elde etmek, verimliligi artirmak ve
strdiirtilebilir basariyr saglamak igin cesitli insan kaynaklar1 stratejilerini benimsemektedir. Bu
kapsamda, YPIKU, isgorenlerin  yeteneklerini  gelistirmek, motivasyonlarmi artirmak ve
performanslarin iyilestirmek amaciyla tasarlanmaktadir (Yilmaz & Karahan, 2015).

Ancak bu YPIKUmin iggorenlerin yenilik¢i davramslar iizerindeki etkisi hakkinda yapilan
arastirmalar oldukga simirhidir. Yenilikgilik, glintimiiz is diinyasinda giderek daha 6nemli hale gelmis ve
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmeleri icin temel bir gereklilik tegkil etmistir.
iggérenlerin yenilik¢i davramislari, yeni fikirler gelistirme, siiregleri iyilestirme ve ¢oziim odakl
yaklagimlariyla isletmelerin inovasyon stirecine deger katmaktadir (Whitener (2001). Bu nedenle, yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalariin isgorenlerin yenilik¢i davranislar: {izerindeki etkisini
anlamak biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Bu calismanin amaci, YPIKU'nin isgdrenlerin yenilik¢i davramslariyla olan iligkisini tespit
etmektir. Arastirma sonuglarinin hem ilgili literatiire hem de uygulamaya katki saglamasi
beklenmektedir. Literatiir incelendiginde, YPIKU nin genellikle isgdren performansiyla iliskilendirildigi
ancak isgorenlerin yenilikci davraniglar: iizerindeki etkisinin yeterince arastirilmadigr goriilmektedir.
Ayrica, bu ¢calismanin bulgularinin, isletmelerin isgorenlerin yenilik¢i davranislarini nasil gelistirecegine
yonelik oneriler sunmasi beklenmektedir.
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A. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin degiskenleri olan insan kaynaklar: uygulamalar1 yonetim uygulamalar:
ile yenilik¢i isgéren davranislarina iliskin kavramsal bilgiler verilecektir. Daha sonra kuramsal dayanak
ve Onceki arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak arastirmanin degiskenleri sunulacaktir.

1. Yiiksek Performansl Insan Kaynaklar1 Uygulamalart

Glinlimiiz diinyasinda isletmelerde insan kaynagy, isletmelerin rekabet edilebilirligi ve performans
{istiinligii saglamasi acisindan onemli goriilmektedir. Isletmelerin kiiresellesmenin beraberinde
getirdigi rekabet sartlariyla performanslarini yiikseltmek igin sistematik bir sekilde ilerlemeleri gerektigi
ifade edilmektedir (Alayoglu, 2010). Bu bakimdan, insan kaynaklari uygulamalari (IKY) ydnetim
uygulamalari, rgiitsel performansin gelistirilmesi icin stratejik rol oynamaktadir (Posthuma vd., 2013).
Uzun yillardir IKY'nin rgiitsel ve bireysel performansa etkisi aragtirmalara konu edilmektedir. TKY
uygulamalarinin kavramsallagtirilmasinda en yaygin kullanilan yaklagimlardan birisi de YPIKU'dur.
Literatiirde YPIKU, yliksek performansli is sistemleri (Combs vd., 2006,), yliksek katilimli is sistemleri
(Guthrie, 2001) olarak da adlandirilmaktadir.

YPIKU, isletmelerde calisanlarin tist diizeyde basarili olmasi i¢in onlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistiren ve yiikseltmeye calisan yenilikgi bir TKY seti olarak tanimlanabilmektedir
(Huselid, 1995). Whitener (2001, s. 517)’e gore YPIKU, orgiitiin hedeflerine ulasmak ve etkinligini
artirmak icin tasarlanmis IKY uygulamalaridir. Bir bagska tanimda ise YPIKU'nin calisanlarin isletmeye
yliksek oranda dahil olmalarina ve hedeflerine ulagsmak icin ¢ok calismalarina yardimci olan kosullar
yaratarak orgiitsel etkinligi artirmak igin tasarlanmis IKY uygulamalari sistemleri olarak
tanimlanmaktadir (Mostafa, 2017). YPIKU, secici personel alimi, kapsamli egitim, isletme ici hareketlilik,
istthdam giivenligi, ac¢ik is tamimi, sonug¢ odakli degerlendirme, tesvik odiilii ve katihm gibi en iyi
uygulamalar1 igermektedir (Sun vd., 2007). YPIKU calisanlarin isglicli becerilerini gelistirerek karar
verme siirecine katilimi saglar ve motivasyonlarini artirarak isletmenin performanslarin arttirir boylece
isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamaktadir (Appelbaum vd., 2000; Sun, Aryee ve Law,
2007). Bazi aragtirmacilar, YPIKU nun 6rgiitsel performans (Zhong, 2013), érgiitsel vatandaslik davranisi
(Wei vd., 2010) ve is tatmini (Takeuchi vd., 2009) iizerinde olumlu etkisi oldugunu ifade etmislerdir.
Ancak bu konuda yapilmis az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bireysel yaraticilik, calisanlar tarafindan
yeni ve yararl fikirlerin {iretilmesi anlamina gelmekte ve orgiitsel yeniliklerin habercisi olarak kabul
edilmektedir (Woodman vd., 1993).

YPIKU yiiksek bir isletme performansina ulagilmasina yol agan orgiitsel uygulamalar olarak
distintilmektedir (Zhang & Jia, 2010). Dolayisiyla Batili iilkelerde siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmek icin etkili bir ara¢ olarak kullanilmaya baglanmistir (Combs vd., 2006). YPIKU, orgiitsel
performansin gelismesine yol agan olumlu is davranisini tesvik eden bir orgiitiin ¢alisanlarinin ortak
algilarini beslemektedir (Bamberger vd., 2014). Calisanlarin ve orgiitiin performansini olumlu yénde
etkileyerek isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinl{igii elde etmelerine yardimci olmaktadir. Biitiin
bunlarin saglanmasi igin isletmenin hedeflerinin, stratejilerinin iyi anlasilmasi gerekmektedir.
YPIKU'nin temel amaci cahisanlarin kapasitesini, iiretkenligini dolayisiyla orgiite bagliliklarii
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gelistirmektir (Posthuma vd., 2013). Boylece isletmeler uzun vadede yasamlarini siirdiirebilmek igin
calisanlarin yeteneklerini gelistiren, motivasyonlarini artiran ve ¢alisanlarin katilimina imkan veren bir
calisma ortami inga etmektedirler (Lawler, 1986).

YPIKU ii¢ ana boliimde incelenebilmektedir. Bu boliimler; personel segimi ve egitimi (nitelikli
insan giicli devsirmek), performans degerlendirmeleri ve odiillendirme sistemi , isin etkin bir sekilde
tasarlanmasini ve ¢aligsanlarin karar alma siirecine katilimini igeren mekanizmalar1 icermektedir (Sun vd.,
2007).

YPIKU'nin kavramsal temelini yetenek, motivasyon ve olanak (AMO: ability-motivation-
opportunity) modeli olusturmaktadir (Appelbaum et al., 2000; Bos-Nehles et al., 2013). Bu modele gore
yliksek performans; yetenek, motivasyon ve olanagin bir fonksiyonudur. Bagka bir anlatimla yiiksek
performans elde edilmesi ¢alisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesine, motivasyonlarinin artirilmasina ve
calisma ortaminda calisanlarin kendilerini gosterecek uygun olanaklarin insa edilmesine bagh
olmaktadir (Boxall ve Purcell, 2003). AMO modeline gore, YPIKU ii¢ ana grup altinda ele alinmistir.
Bunlar yetenek gelistirici , motivasyon artiric1 ve olanak artirici uygulamalar olarak isimlendirilmektedir
(Prieto & Pilar Pérez Santana, 2012). Bu uygulamalar; yetenek gelistirici uygulamalar, ¢alisanlarin segici
olarak ise alinmasi, yeni ve deneyimli calisanlarin egitimi ve calisan katilimini saglayan programlar gibi
faaliyetlerden olusmaktadir.

Yetenek gelistirme uygulamalari, isletmelerin calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak,
becerilerini gelistirmek ve is performansini artirmak igin kullandig: cesitli stratejilerdir. Bu uygulamalar,
calisanlar1 se¢me siirecinden baslayarak, ise yeni alinanlarin ve deneyimli g¢alisanlarin egitimini
kapsamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin katilimini tesvik eden programlarla birlikte teknik yeterliliklerini ve
kisisel becerilerini gelistirmeyi de amaclamaktadir. Yetenek gelistirme uygulamalarinin bazi 6rnekleri su
sekilde ifade edilebilmektedir (Werner, 2021; Evans & Chun, 2012):

Yetenek gelistirme siireci, ise alim asamasinda baslamaktadir. Isverenler, is pozisyonuna uygun
adaylar1 secici bir sekilde belirlemek icin 0zge¢mis incelemesi, miilakatlar, yetenek testleri ve
degerlendirme merkezleri gibi yontemler kullanilmaktadir (Jiang vd., 2012). Bu sayede isletmenin ihtiyag
duydugu niteliklere sahip ve potansiyel olan ¢alisanlar1 ise almak miimkiin olmaktadir.

Yeni calisanlarin ise hizhi bir sekilde uyum saglamalarini saglamak igin uyum programlar:
diizenlenmektedir. Bu programlar, is yerinin kiiltiirii, degerleri, siiregleri ve beklentileri hakkinda bilgi
vererek yeni ¢alisanlarin basaril bir sekilde entegre olmalarina yardimci olmaktadir (Prieto & Santana,
2012). Ayni sekilde deneyimli ¢alisanlarin da stirekli egitim almalar1 ve mevcut becerilerini gelistirmeleri
tegvik edilmektedir. Isletme igi egitim programlari, harici egitim kurslar1 ve mentorluk programlari gibi
yontemler kullanilarak ¢alisanlarin teknik ve kisisel becerileri giincel tutulmaktadir.

Calisanlarin katilimi, isletmelerin basarisi i¢in 6nemli bir faktorii icermektedir. Yetenek gelistirme
uygulamalari, ¢aliganlarin motivasyonunu artirmak, fikirlerini paylagsmalarimi tesvik etmek ve is
siireglerine aktif olarak katilmalarini saglamak igin gesitli programlar sunmaktadir. Ornegin, toplu
calisma gruplari, proje tabanli galismalar, ic iletisim platformlar1 ve geri bildirim mekanizmalari,
calisanlarin ise daha fazla baglilik gostermelerini saglamaktadir (Giirbtiz vd., 2024).

ERCIYES AKADEMI

| 231 |



ERCIYES AKADEMI

| 232 |

Damla DOGAN & Ebru AYKAN

Motivasyon artirici uygulamalar: Motivasyon artirict uygulamalar, isletmelerin calisanlarin
motivasyonunu yiikseltmeyi hedefleyen IKY uygulamalarini kapsamaktadir (Jiang vd. 2012). Bu
uygulamalar, calisanlarin performansim tesvik etmek ve oOdiillendirmek igin cesitli stratejiler
kullanmaktadir. Motivasyon artirici uygulamalarin basinda performansa dayali {icretlendirme, kar
paylasimi, kariyer gelisim firsatlari ve taninma ve geri bildirim gelmektedir.

Performansa dayali {icretlendirme, ¢alisanlarin basarilarini ve performanslarini yansitan bir 6diil
sistemine dayanmaktadir. Bu sistemde, calisanlar belirlenen hedeflere ve performans kriterlerine
ulastiklarinda daha yiiksek maaslar veya primlerle 6diillendirilirler. Ornegin, bir satis elemani, aylik
satis hedefini %150 oraninda astiinda, hem prim hem de terfi gibi ek ddiiller alabilir. Bu tiir bir 6diil
sistemi, c¢alisanlar1 daha fazla motive eder, ¢linkii bagarili olduklarinda finansal olarak
odiillendirildiklerini hissederler. Ayrica, performansa dayali {icretlendirme, calisanlarin kendi
becerilerini gelistirmeye ve daha verimli ¢alismaya tesvik eder. Boon vd. (2022) calismasinda da belirttigi
gibi, bu tiir bir 6diil sistemi galisanlarin islerine daha bagh kalmalarina ve hedeflerine ulasabilmek igin
daha fazla ¢aba gostermelerine yardimci olmaktadir.

Kar paylasimi uygulamalar ise, isletmelerin ¢alisanlariyla karlarini paylasmasini saglayan bir
sistemi icermektedir. Belirli bir donemde elde edilen karin belirli bir ytizdesi, ¢alisanlar arasinda adil bir
sekilde dagitilmaktadir. Ornegin, bir iiretim sirketi, y1l sonunda elde ettigi karmn %10'unu calisanlariyla
paylasma karar1 alir. Eger sirket, yillik % 5 biiyiime hedefini tutturmussa, elde edilen karin %10'u tim
calisanlar arasinda dagztilir. Bu tiir bir uygulama, ¢alisanlara isletmenin basarisina katk: sagladiklarinda
finansal 6diiller alacaklar: hissini verir. Bu durum, hem motivasyonu artirir hem de ¢alisanlarin sirketin
genel basarisina daha fazla katkida bulunma isteklerini tesvik eder. Bu uygulama galisanlara isletmenin
basarisina dogrudan katkida bulunmalar1 halinde finansal olarak 6diillendirildiklerini hissettirmekte ve
motivasyonlarim artirmaktadir (Tiirkoglu, 2020).

Calisanlarin kariyer gelisimi ve ilerlemesi icin sunulan firsatlar da motivasyonu artiran bir
etkendir. Isletmeler, calisanlarin yeteneklerini gelistirebilecekleri egitim programlari, mentorluk ve
kogluk hizmetleri, i¢ transfer olanaklar1 gibi imkanlar saglayarak calisanlarin kendilerini gelistirmelerini
desteklemektedir (Sun vd., 2007). Bu durum c¢alisanlarin islerine olan baglhiliklarini ve motivasyonlarim
artirmaktadir.

Son olarak taninma ve geri bildirim uygulamalari, calisanlarin basarilar: ve katkilar1 diizenli olarak
taninmakta ve odiillendirilmektedir. Aym sekilde, diizenli geri bildirimlerle calisanlara performanslar:
hakkinda net bir sekilde bilgi verilmektedir (Posthuma vd., 2013). Bu durum c¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini ve siirekli olarak daha iyiye yonelmelerini saglamaktadir.

Uygun olanaklarin yaratildigr uygulamalar: Uygun olanaklarin yaratildigi uygulamalar,
isletmelerin c¢alisanlarin yeteneklerini ve motivasyonlarini en iyi sekilde kullanmalarini saglamak
amactyla kullamlan YPIKU'dir (Giirbiiz vd. 2024). Bu uygulamalar, calisanlarn &nerilerini
paylasabilecekleri bir ortam saglamak, isletme stratejileri hakkinda bilgilendirmek, katilimc1 yonetimi
tesvik etmek ve faaliyetlerin sonuglarina tam erisim saglamak gibi firsatlar sunmaktadir (OECD; 2020;
Farazmand, 2023):
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Ik olarak calisan oneri sistemleri, calisanlarin fikir ve énerilerini paylasabilecekleri bir platform
saglamaktadir. Bu sistemler, ¢calisanlarin is siireclerini iyilestirmek, verimliligi artirmak veya yenilik¢i
¢oziimler sunmak gibi konularda aktif olarak katilimini tesvik etmektedir. Bu tiir sistemler, sadece
calisanlardan gelen fikirlerin toplanmasinmi saglamaz, aymi zamanda bu fikirlerin degerlendirilip
odiillendirilmesiyle de ¢alisanlarin motivasyonunu artirir. Yaratici fikirler sunan ¢alisanlarin, kendilerini
degeri bilinen bir parcasi olarak hissetmeleri, organizasyona katki saglama konusunda daha istekli
olmalarini saglar. Ornegin, yapilan bir calismada, (Baer (2012) calisanlarmin onerilerinin kurumun
basariya giden yolunda kritik rol oynadigimmi vurgulamistir. Calisanlardan gelen fikirlerin
odiillendirilmesi, onlarin aktif olarak katilimda bulunmalarini tesvik ederken ayni zamanda inovasyonu
besler (Amabile & Pratt, 2016).

Calisanlarin isletme stratejileri hakkinda bilgilendirilmeleri, onlarin daha fazla sorumluluk
alabilmelerini ve karar siireglerine katkida bulunabilmelerini saglamaktadir. isletme hedefleri, gelecek
projeler ve stratejik yonelimlere dair bilgiler ¢alisanlarla paylasildiginda, bu seffaflik, onlarin islerine
daha fazla baghilik duymalarin ve isyerinde daha aktif roller iistlenmelerini saglamaktadir. Boxall ve
Macky (2009)’e gore, isletme hedefleri hakkinda bilgi sahibi olan ¢alisanlar, organizasyona daha giiglii
bir aidiyet duygusu gelistirir ve hedeflere ulasma noktasinda daha fazla sorumluluk hisseder. Ayrica,
Boon vd. (2022), is stratejileri hakkinda bilgi sahibi olmakla calisanlarin yalnizca baghliklarmnin
artmadigini, ayn1 zamanda organizasyonel hedeflere katki saglama noktasinda daha istekli olduklarinm
vurgulamaktadir. Bu tiir bilgilendirmeler ¢alisanlarin degerini hissetmelerine olanak verir ve motive
olmalarin tesvik eder.

Katilimc yonetim anlayisi, ¢alisanlarin karar verme stireglerine dahil edildigi bir yaklasimi ifade
etmektedir. Bu yaklasim, ¢calisanlara is siireglerine aktif olarak katki saglama firsati tanir ve onlari isletme
kararlarina daha fazla dahil eder. Chamberlin vd. (2018)'e gore, katilimc1 yonetim yaklasimi, calisanlarin
kendilerini isin bir parcasi olarak hissetmelerini saglar. Isletme kararlarinda s6z sahibi olma, onlara
yalnizca belirli kararlar etkileme sans1 sunmakla kalmaz, ayn1 zamanda isyeri ortaminin daha isbirlik¢i
ve motive edici hale gelmesini saglar. Bu anlayis, Oldham ve Hackman (2010)'in is motivasyon teorisine
paralel olarak, isin anlamliligini, gesitliligini ve 6zerkligini artirarak calisanlarin igsel motivasyonlarini
besler. Katilimc1 yonetim, bu sayede yalnizca karar verme siireglerinde yer alma firsat1 saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin yaratici fikirlerini ortaya koymalarini tegvik eder.

Calisanlara faaliyetlerin sonuglarina tam erisim saglanmasi, seffaflifn ve giiveni tesvik eder.
Calisanlar, isletmenin performansi, hedeflere ulasma durumu ve bireysel veya takim bazinda elde edilen
sonuglar hakkinda bilgilendirilmektedir. Bu tiir bir seffaflik, ¢alisanlarin kendilerini isletmenin 6nemli
bir parcas1 olarak hissetmelerini ve bireysel basarilarinin organizasyonel hedeflerle ne kadar uyumlu
oldugunu goérmelerini saglar. Huang vd. (2010), seffafligin isyerinde giiveni artirarak calisanlarin
performanslarina yonelik daha olumlu bir bakis agisi gelistirmelerine yardimci oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica, Chamberlin vd. (2018), faaliyet sonuglarina tam erisim saglanmasinin, ¢alisanlarin
kendi performanslarin1 daha objektif bir sekilde degerlendirmelerine ve bu dogrultuda kisisel
gelisimlerini hizlandirmalarina olanak verdigini belirtmektedir. Bu, sadece galisanlarin performanslarin
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degerlendirmelerine yardimci olmakla kalmaz, ayni zamanda onlarin siirekli olarak gelisme arzusunu
pekistirir.

Sonug olarak, uygun olanaklarin yaratildigi uygulamalar, YPIKU etkili bir pargasi olarak
isletmelerin calisanlariyla daha etkilesimli ve motive edici bir iliski kurmalarina olanak tanir. Calisan
Oneri sistemleri, isletme stratejileri hakkinda bilgilendirme, katilimec1 yonetim ve faaliyet sonuglarina tam
erisim gibi uygulamalar, isyerinde etkili iletisimi, isbirligini ve katilimi tesvik ederek calisanlarin
potansiyellerini en iyi sekilde ortaya koymalarina yardima olur.

2. Yenilik¢i Davranig

Yenilik¢i davranis, mevcut bir durumda iiyeler arasindaki karsilikli iliskiye dayali olarak yeni
fikirlerin arastirilmasi, gelistirilmesi ve uygulanmasmi ifade etmektedir. Ayrica, yeni fikirler ve
stratejiler, {irtinler ve hizmetler gelistirme ve uygulamada bireysel problem ¢6zme becerilerini
kullanarak yaraticilig1 artirmak olarak da tanimlanabilmektedir (Choi vd., 2021).

Isletmenin devamliligini saglamasi ve rakiplerinin oniine ge¢mesinin temel sartlarinda biri de
tutarli yenilikler yaratmaktir (Sezgin vd., 2015). Kiiresellesmenin neden oldugu rekabet tistlinliigii
saglama isletmeleri yenilik ve degisim arayisina itmektedir. Yenilik¢i davramis Orgiitte yenilikgi
diisiincenin tiiretilmesi, tesvik edilmesi ve uygulanmas: eylemini icermektedir (Scott & Bruce, 1994).
Baska bir deyisle galisanlar orgiitiin yeni fikirler, {irlinler ve siiregler elde etmesi igin yenilikgi bir
davranis gelistirmesini icermektedir (du Plessis, 2007). Yenilik bir iiriin, bir hizmet, ya da yeni bir
teknoloji olabilmektedir. Boylelikle orgiitler yaratici siireci, yaratici iiriinii, yaraticar kisiyi, yaratict
durumu anlamakta ve bu bilesenlerin etkilesimini kavramaktadir (Kozbelt vd., 2010).

Yenilik¢i davranis siireci genellikle dort asamadan olusur: Problem tamimlama, fikir kesfi, fikir
iiretme ve fikir uygulama (Pelenk, 2020). {lk asama, problemin ya da firsatlarin fark edilmesi asamasidir.
Bu asama, organizasyonun dis gevresindeki firsatlar1 anlamak ve rekabet avantaji saglamak adina
yaratici ¢oziimler aramak icin kritik 5neme sahiptir (Amabile & Pratt, 2016). Tkinci asama olan fikir kesfi,
organizasyonel siireclerin iyilestirilmesi ve yeni firsatlarin olusturulmasi amaciyla yeni fikirler ve bakis
acilar gelistirmeyi igermektedir. Ornegin, Google, calisanlarina projeleri iizerinde yeni fikirler gelistirme
firsat1 sundugunda birgok yeni ve basarili {irliniin dogmasina zemin hazirlamistir (Scott & Bruce, 1994).
Bu tiir yenilik¢i yaklasimlar, calisanlarin ozgiir diistinmelerini ve fikirlerini cesaretlendirerek
organizasyonel yenilige katki saglamaktadir (Giirbiiz vd., 2024). Ugiincii agama olan fikir iiretimi ise, bu
fikirlerin gelistirilmesi ve somutlastirilmasi ile ilgilidir. Calisanlar arasindaki fikir paylasimi ve isbirligi
bu asamada oldukca onemlidir. Apple, AR-GE alanindaki yaratici fikirleri sirket genelinde her
departmanla etkilesim halinde olma stratejisiyle entegre etmistir. Bu da yaratici bir ortam yaratmis ve
yeniliklerin ticari basarisini arttirmistir (Amabile vd., 2005)). Son olarak, fikir uygulamasi, bu siireclerin
yonetilmesi ve inovasyonlarin organizasyona entegre edilmesidir. Ornegin, Tesla, elektrikli araglarda
yaptig1 yenilikci tasarimlar sayesinde sektore biiyiik bir dontisiim getirmistir. Bu siirecte, fikirlerin
uygulanabilmesi igin yalmizca bireysel yetenekler degil, aym1 zamanda organizasyonel destek ve
kaynaklarin varlig1 da 6nemlidir (Pelenk, 2020).
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Literatiirde yenilik ve yaraticilik kavramlar1 zaman zaman birbirinin yerine kullanildig1 goriilse de
bu terimler farkli kavramsal yapilardir. Yaraticilik yeni ve faydali fikirlerin iiretilmesi i¢in kullanilirken
yenilikgilik faydali fikir, siireg, iiriin ve hizmetin {iretilmesi ve bunlarin uygulanmasi icin tasarlanmis
davranislarla ilgilidir (Woodman vd., 1993). Yenilik ile yaraticilik kavramlar1 karsilastirildiginda
yeniligin daha fazla radikal degisimler gerektiren bir kavram oldugu ifade edilebilmektedir.

3. Yiiksek Performansli insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Yenilik¢i Davranis liskisi

YPIKU, igletmelerin calisanlarinin performansini artirmay1 hedefleyen cesitli strateji ve politikalar
gelistirmelerini iceren bir yaklasimdir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmek,
yeteneklerini gelistirmek ve isletme hedeflerine daha etkili bir sekilde katkida bulunmalarini saglamak
i¢in tasarlanmustir (Jiang vd., 2012).

YPIKU ile calisanlarin yenilik¢i davramislar: arasindaki iliskiyi aciklamak i¢in Sosyal Miibadele
Teorisi'nden yararlanilabilmektedir (Cropanzano vd., 2017). Bu teori, organizasyon igindeki bireyler
arasinda birbirlerine karsilikli olarak degerli kaynaklar sunan bir isbirligi siirecine isaret eder (Blau,
2017). Sosyal miibadele teorisine gore, bireyler arasinda siirdiiriilen etkilesimlerde karsilikli olarak
kazang saglandig1 siirece, taraflar arasindaki iliski devam edecektir (Cropanzano vd., 2017). Bu
etkilesimin 6ziinde, galisanlar ve organizasyon arasindaki iligkinin, her iki tarafin da beklentilerini
karsiladiklar1 oranda stirdiiriilebilir oldugu kabul edilmektedir.

Bu perspektif, yiiksek performansh is giicii ile ¢alisanlarin yenilik¢i davramislari arasindaki
baglantiy1 derinlemesine anlamada kullanilmaktadir. Sosyal Miibadele Teorisi'ne gore, bireyler, orgiitsel
baglamda kendilerine sunulan degerli kaynaklara karsilik bir ytikiimliiliik hisseder ve bunu karsilayacak
davramglarda bulunurlar (Cropanzano & Mitchell, 2005). YPIKU uygulamalari, calisanlarin egitim,
odiillendirme, kariyer olanaklari ve giivenli bir ¢alisma ortami gibi ihtiyaclarmni karsilar. Bu kaynaklarin
saglanmasi, calisanlarin motivasyonlarini artirir ve onlar1 yenilikgi is davraniglar sergilemeye tesvik
eder (Blau, 2017).

YPIKU ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskiye yonelik cesitli gorgiil calismalar da bu kuramsal
temellendirmeyi desteklemektedir. Is diinyasinin siirdiiriilebilir biiyiimeyi ve basariy1 devam ettirmek
igin zorlu bir rekabet yasadig1 bir ortamda, YPIKU'nin yaygmlig1 galisanlara orgiitlerin kendilerini
destekledigi ve refahlarin1 6nemsedigi izlenimini vererek baglilik diizeylerinde bir artisa yol agmaktadir
(Giirlek, 2020). Ayrica yenilik i¢in uygun bir 6rgiit ikliminin varligs, calisanlari isle ilgili olumlu davranig
ve tutumlar sergileyerek sorumluluklarini yerine getirme konusunda tesvik etmektedir (Tsai vd., 2015).
Yenilikgi bir calisma ortami organizasyonun destekleyici isareti olarak hareket eden YPIKU karsiliginda
calisanlar yenilik¢i davranis sergilemeye icsel olarak motive etmektedir (Paré & Tremblay, 2007). Bu
nedenle bu organizasyonun yenilik igin giiclii bir iklimin yaygmliginin, ¢alisanlar arasinda olumlu bir
duygunun gelismesine yol agacaktir (Cole vd., 2006). Calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemeleri igin
daha da igsel bir sekilde motive olmalarini saglayacaktir (Jaiswal & Dhar, 2017). Zhang ve arkadaslar:
(2019) calismalarinda, YPIKU'nin calisan bagliligi ve yaraticilig artirdigim ortaya koymuslardir. Egitim
programlar: ve performansa dayal1 6diillendirme gibi unsurlarin, ¢alisanlarin yenilikgi is davrarnislarina
katkida bulundugu belirlenmistir. Blau (2017) ise Sosyal Miibadele Teorisi gercevesinde yaptig:
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calismada, calisanlarin orgiitlerinden aldigl yiiksek diizeydeki kaynaklarin is tatmini ve yenilikgi
diisiinceleri olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Ayrica Du Plessis (2007), calisanlarin Orgiitsel
bagliliklarinin gelistirilmesinde ve yenilikgi fikir gelistirme siireglerinde kritik bir rol oynadigini ve bu
yenilik¢i davraniglarin YPIKU’dan biiyiik dlciide etkilendigini vurgulamaktadir. Scott ve Bruce (1994)
ise YPIKU'nin bireysel yenilikciligi destekleyen bir kiiltiir olusturdugunu ve bu kiiltiiriin calisanlarin
yenilik¢i davranislarini artirdigini ortaya koymuslardir. Sosyal miibadele teorisi ve daha once yapilan
arastirrma bulgularindan yola ¢ikarak Sekil-1'de sunulan kavramsal model gelistirilmis ve su hipotezler
olugturulmustur:

Hipotez 1 = Yetenck gelistirici IK uygulamalari ile yeniliki isgoren davranist arasinda pozitif ve anlamh
bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 2 = Motivasyon artirict IK uygulamalar: ile yeniliki isgdren davranigt arasinda pozitif ve anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 3 = Olanak artirict IK uygulamalart ile yenilikci isgdren davramisi arasinda pozitif ve anlaml bir
iliski bulunmaktadiyr.

Yetenek gelistirici K
uygulamalari

Motivasyon artiric1 IK

Yenilikgi Isgoren
uygulamalari

Davranisi

Olanak artiric IK
uygulamalari

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli
B. Arastirmanin Yéntemi

Bu arastirma degiskenler arasindaki iliskileri nicel yontemler ile ortaya koymay1 amaglamaktadir.
Bu kapsamda arastirmanin yontemi, tarama arastirmasi ya da anket tipi arastirma olarak ifade
edilebilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2018). Tarama yontemi ile yapilan arastirmalarda katilimcilarin belirli
degiskenlere yonelik tutumlar1 anketler yardimiyla tespit edilmektedir. Arastirmaya baslamadan 6nce
Kayseri Universitesi'nin Arastirma Etik Kurulu'ndan 11.01.2024 tarihli ve 120/2023 say1li onay alinmustir.
Arastirma gercevesinde etik ilkelere ve aragtirma siirecine uygun olarak gergeklestirilmistir. Katilimcilara
arastirmanin amact hakkinda bilgilendirme yapilmis, goniillii olarak katilim saglanmis ve gizlilik
ilkelerine riayet edilmistir. Katilimcilarin kimlik bilgileri gizli tutulmus ve veriler yalnizca bilimsel
amagclar dogrultusunda kullanilmistir.
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1. Arastirmanin Ormeklemi

Bu calismanin c¢alisma evrenini Kayseri'de faaliyet gosteren orta ve biiyiik olgekli isletmelerde
calisan isgorenler olusturmaktadir. Orta ve biiyiik 6lcekli isletmelerin se¢ilmesinin temel nedeni, bu tiir
isletmelerde IK uygulamalarinin daha kurumsal ve sistematik yapida olacag1 varsayimdir (Ozgelik,
2018). Ayrica, mevcut ¢alismanin amaci, genel egilimleri anlamaya yonelik oldugu igin sektor sinirlamasi
getirilmemistir. Bu kapsamda arastirma kapsamina girdigi diisiiniilen isletmelerde ¢alisan isgorenlere,
aragstirmacinin kisisel baglantilar1 vasitasiyla hazirlanan anket formu Google Forms uygulamas:
iizerinden potansiyel ulagtirilmistir. Bu nedenle, bu ¢calismada 6rneklem teknigi olarak kolayda 6rneklem
teknigi tercih edilmistir (Giirbiiz & $ahin, 2018). Veri toplama islemi, 2024 yil1 boyunca toplamda 3 ay
stiresince gerceklestirilmistir. Baslangicta 228 katilimcidan veri toplanmis, ancak bazi anketlerde eksik
yanitlar oldugu icin sadece 218 gecerli anket formu elde edilmistir. Giirbiiz ve Sahin'e (2018) gore, %95
giiven diizeyinde 364 kisilik bir 6rneklem genis bir evren icin yeterli olarak kabul edilmekte, %90 giiven
diizeyinde ise 163 kisilik bir orneklem yeterli goriilmektedir. Bu dogrultuda, mevcut calismada
kullanilan 6rneklem, %90 giiven diizeyini karsilamakta ve arastirma amacina uygun veriler sundugu
degerlendirilmektedir.

Tablo 1. Katilimcalarin Demografik Bilgileri

Kategoriler Frekans Yiizdelik
Yas

18-29 35 16,1
30-39 117 53,7
40-59 66 30,3
Toplam 218 100
Cinsiyet

Kadin 126 57,8
Erkek 92 42,2
Toplam 218 100
Egitim

Lise ve alt1 21 9,6
Onlisans 15 6,9
Lisans 115 52,8
Lisanstistii 67 30,8
Toplam 218 100
Tecriibe

1-5 119 54,6
6-10 59 27,1
11-15 26 11,9
16-20 5 2,3
21-25 7 3,2

Toplam 216 99,1
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Aragstirmaya katilan ¢alisanlarin demografik bilgileri Tablo 1’de verilmistir. Bu demografik verilere
gore, calismanin katilimar profili birkag temel egilimi ortaya koymaktadir. Yas dagilimina bakildiginda,
katihlmcilarin ¢ogunlugunun (%84) 30 yas ve iizerinde oldugu, 6zellikle 30-39 yas araliginda yogunlastig1
goriilmektedir. Bu durum, katilimcilarin genellikle kariyerlerinin aktif ddoneminde oldugunu, dolayisiyla
calismanin is hayatindaki deneyimlere dayali i¢goriiler sunabilecegini gostermektedir. Cinsiyet
acisindan, kadin katilimailarin erkeklere gore daha yiiksek bir oranla temsil edilmesi (%57,8 kadin, %42,2
erkek), calismanin kadinlarin perspektiflerini daha fazla yansitabilecegini diisiindiirmektedir. Bu
dagilim, cinsiyet temelli analizlerde farkli bakis agilarim1 kesfetmek icin bir firsat sunabilir. Egitim
diizeyine baktigimizda, katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin (%83,6) lisans veya lisansiistii egitim almis
oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu durum, oérneklemdeki bireylerin egitim diizeyinin yiiksek oldugunu ve
potansiyel olarak yenilikci davraniglar ve yetenek gelistirme gibi konularda daha donanimli goriigler
sunabilecegini isaret etmektedir. Is tecriibesi agisindan, katilimcilarin %54,6'stmin 1-5 yil tecriibesi
oldugu, dolayisiyla 6rneklemin geng profesyonellerden olustugu anlasilmaktadir. Bununla birlikte, 6 y1l
ve lizeri deneyime sahip katilmailarin varlig1 (%44,5), calismada daha genis bir deneyim yelpazesine
ulasilmasina olanak tamimaktadir. Ancak, 16 yil ve tizeri is tecriibesine sahip katiimcilarin diisiik
oranlarda yer almasi, bu gruba yonelik ¢ikarimlarin sinirh olabilecegini gostermektedir. Genel olarak, bu
demografik veriler calismanin geng, egitimli ve kariyerlerinin farkl1 asamalarinda olan profesyonelleri
hedefledigini gostermektedir. Bu durum, sonuglarin bu profildeki bireyler i¢in daha dogrudan
uygulanabilir olabilecegini isaret ederken, deneyimli c¢alisanlar agisindan daha smurh iggorii
sunulabilecegini akla getirmektedir.

2. Veri Toplama Araglar

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontem teknigi kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde
YPIKU'na yénelik maddeler, ikinci boliimiinde ise yenilikgi isgoren davramsmi élgmeyi amaglayan
ifadeler yer almaktadir. Anketin son boliimiinde ise demografik sorulara (yas, cinsiyet, egitim, tecriibe)
yer verilmistir. Tasarlanan anket formu Ek-1"de sunulmustur.

Yiiksek Performansli IK Uygulamalar1 Olgegi: Calisanlarin YPIKU’na yonelik tutumlarinm
O0l¢mek amaciyla Prieto ve Santana (2012) tarafindan gelistirilen 30 maddelik 6lgek kullanilmistir. S6z
konusu 0Olgekte yetenek gelistirici (Ornek madde: Bu isletmede cesitli testler ve miilakatlar da dahil olmak
iizere, ise alim ve secimde kapsamli prosediirler kullanilir), motivasyon artirici (Ornek madde: Bu isletmede
calisanlar, temel maaslarina ek olarak bireysel performanslarina gore maddi odiiller alirlar.) ve olanak artirici
(Ornek madde: Calisanlar problem ¢ozme ve karar verme siireclerine katlmaya davet edilir) 1K
uygulamalarinin her birisine yonelik 10’ar ifade bulunmaktadir. Ilk 10 madde yetenek boyutunu, ikinci
10 madde motivasyon boyutunu ve son 10 madde olanak boyutunu ifade etmektedir. Olgekteki
maddeler 51i Likert 6lgegi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde tasarlanmistir.

Yenilik¢i Davranig Olgegi: Arastirmaya katilacak yenilik¢i davraruslarini = Slgmek amaciyla
Caliskan vd. (2019) tarafindan gelistirilen alti maddelik 6lgek kullanilmistir. Ornek madde: Yeni
teknolojiler, siirecler, teknikler arastiririm ve fikirler iiretirim. Olcekteki maddeler 51i dereceli siklik olcegi
(1=Higbir zaman, 5=Her zaman) seklinde tasarlanmustir.
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3. islem ve Analizler

Bu arastirmanin verileri IBM SPSS 28 ve IBM AMOS 28 programlari kullanilarak analiz edilmistir.
YPIKU ve yenilik¢i davranig dlgeklerinin yapisal gegerliligini test etmek igin dogrulayici faktor analizi
(DFA) ve kesfedici faktor analizi (KFA) tercih edilmistir (Giirbiiz, 2021). DFA sonuglary;, X?/df (Ki
Kare/degrees of freedom), CFI (Comparative Fit Index), SRMR (Standardized Root Mean Square
Residual) ve RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) uyum iyiligi indeksleri kullanilarak
yorumlanmistir (Byrne, 2016; Kline, 2015). Yazinda kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri Tablo 2’dedir.
S6z konusu olgeklerin giivenilirlikleri, Cronbach alfa katsayisi ile tespit edilmistir (Giirbliz & Sahin,
2018). Degiskenler arasindaki iligkilerin tespitinde Pearson korelasyon, hipotezlerin test edilmesinde ise
¢oklu dogrusal regresyon analizi tercih edilmistir.

Tablo 2. Kabul Edilebilir Uyum 1yﬂigi Degerleri

Uyum Olgiimii Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
xX2df x2/df <3.00 x2/df <5.00
CFI CFI 295 CFI290
RMSEA RMSEA< 05 RMSEA <10
SRMR SRMR <05 SRMR <08

(Byrne, 2016; Giirbtiz, 2021; Kline, 2016)
C. BULGULAR
1. Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri
1.1. Yiiksek Performansli IK Uygulamalar1 Ol¢egi'nin Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri:

YPIKU Olgeginin yapisal gecerliligini test etmek icin DFA kullanilmistir. Olgegin {i¢ boyutlu
yapisi toplanan veri ile dogrulanmaya ¢alisilmis ancak elde edilen uyum iyiligi degerleri 6lcegin mevcut
faktoriyel yapisinin toplanan veri ile uyumlu olmadigimi gostermistir ((x2 [N= 218] = 236,84; p < 0,05;
x2/sd = 7,20; CFI = 0,76; SRMR = 0,15; RMSEA = 0,12). Bunun {iizerine DFA’da elde edilen diizeltme
indekslerine bakilarak ayni1 boyut altinda yer alan maddelerin hata varyanslar: birlestirilirmistir. Ttim
denemelere ragmen 6lgegin ii¢ faktorlii yapisina iliskin uyum iyiligi degerlerinin yazinda genel kabul
goren sinirlar dahilinde olmadigy goriilmiistiir (Byrne, 2016; Giirbiiz, 2019, Kline, 2016).

DFA sonucunda yapisi dogrulanamayan Olgegin faktoriyel yapisini kesfetmek amaciyla KFA
uygulanmigtir. Temel bilesenler analizi ve Varimax rotation teknigi kullanilarak yapilan KFA neticesinde
bes boyutlu yap1 elde edilmistir. Ancak dondiiriilmiis bilegsenler matrisi incelendiginde baz maddelerin
faktor ytiklerinin 0.5'ten diisiik oldugu baz maddelerin ise ¢apraz yiiklenme egilimi gosterdikleri
(Glirbiiz & $ahin, 2018) saptanmistir. Bu nedenle, sorunlu oldugu degerlendirilen bu maddeler teker
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teker analizden ¢ikarilarak KFA tekrarlanmistir. Nihai KFA sonucunda toplam 20 maddeden olusan {ig
faktorlii bir yap: kesfedilmistir. Bahse konu 6lcegin kesfedilen faktor yapisi ise Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3’ten de anlasilacag tizere birinci faktor olan Olanak artiric1 IK uygulamalari toplam sekiz
maddeden olusmaktadir ve toplam varyansm % 26,30'unu agiklamaktadir. Ikinci faktor olan
Motivasyon artiric1 IK uygulamalarinda ise toplam alti madde yer almaktadir ve toplam varyansin %
22,68'ini agiklamaktadir. Son faktor olan Yetenek gelistirici IK uygulamalarinda da yine altt madde yer
almakta olup bu faktor toplam varyansin % 21,67’sini agiklamaktadur.

Olgegin giivenilirligi Cronbach alfa katsayis1 kullamlarak degerlendirilmistir. Cronbach alfa
katsayisi, 6lgekteki maddeler arasindaki iligkileri dikkate alarak bir 6lgegin giivenilirligini belirlemek igin
kullanilir (Glirbiiz & $Sahin, 2018). Genellikle Cronbach alfa katsayisinin en az 0,70 olmasi 6nerilmektedir
(Giirbtiz & Sahin, 2018). Cronbach alfa ile test edilen giivenirlilik analizleri sonucunda, Olanak artiric1 IK
uygulamalar1 boyutunun giivenilirlik katsayisinin 0,93, Motivasyon artirica IK uygulamalarinda
boyutunun giivenilirlik katsayisinin 0,92 ve son olarak Yetenek gelistirici IK uygulamalar1 boyutunun
giivenilirlik katsayisinin ise 0, 82 oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar kesfedilen boyutlarin yiiksek
giivenirlilige sahip oldugunu gostermistir (Giirbiiz & Sahin, 2018). Olgegin yapisal gecerliligini test
etmek icin DFA uygulanmistir. DFA sonuglarindan elde edilen uyum iyiligi degerlerinin, literatiirde
genel olarak kabul goren sinirlar i¢inde olmadig1 saptanmustir (x2 [N=218] = 873,83; p < 0,05; x2 / sd =
5,43; CFI = 0,83; SRMR = 0,15, RMSEA = 0,14). Bu sonug s6z konusu o6lcegin gegerliginin bagka
orneklemlerde tekrarlanmas: gerektigine isaret etmektedir.
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Tablo 3. Yiiksek Performansli IK Uygulamalari Olgegi'ne Ait Nihai KFA Sonuglari

Acgiklanan

Boyut Maddeler Faktor Yiikii Cronbach's Alfa
varyans
Madde 26 ,839
Madde 28 ,770
Madde 30 ,751
Madde 24 ,749 0,93
Olanak artiric1 IK uygulamalar: Madde 29 715 % 26,30
Madde 22 ,657
Madde 27 ,614
Madde 25 ,552
Madde 12 ,862
Madde 13 ,839
. Madde 14 ,732 o 0,92
Motivasyon artiric1 IK uygulamalari Madde 11 698 %o 22.68
Madde 19 ,605
Madde 17 ,554
Madde 1 ,803
Madde 5 ,800
e Madde 1 ,788
Yetenek gelistirici IK uygulamalar: Madde 3 679 % 21.67 0,82
Madde 2 ,608
Madde 6 ,508

Aciklanan toplam varyans : %70.65
KMO=0,89, X?=4199,97, df=190, p <0.01

1.2. Yenilik¢i Davranis Olgegi'nin Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri:

Yenilik¢i Davranig Olgegi’nin yapisal gecerliligini test etmek i¢in Giirbiiz & Sahin (2018) tarafindan
Onerilen yonergeler dogrultusunda tek faktorlii DFA uygulanmistir. DFA sonuglari, alti maddeye
dayanan tek boyutlu faktoriyel yapimin dogrulandigini gostermistir. Bu analizden elde edilen uyum
iyiligi degerleri, literatiirde genel olarak kabul géren sinurlar iginde yer almaktadir (Byrne, 2016; Giirbiiz,
2019, Kline, 2016), bu da 6lgegin veriyle uyumlu ve gegerli oldugunu gostermektedir ((x2 [N=218] =21,90;
p <0,05; x2 / sd =3,12; CFI = 0,98; SRMR = 0,06; RMSEA = 0,07). Yenilik¢i Davranis olgegine ait DFA yol
diyagrami Sekil 2'de sunulmustur. Sekil 2'den goriilebilecegi gibi, maddelerin faktor yiik degerleri 0,68
ile 0,84 arasinda degismektedir. Olgegin giivenilirlik katsayisimin 0,88 oldugu belirlenmistir. Bu deger,
literatiirde yaygin olarak kabul edilen 0,70 esik degerinin tizerinde oldugundan (Giirbiiz & $ahin, 2018),
olcegin giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Sekil 2: Yenilik¢i Davranig Olgegine Ait DFA Yol Diyagrami

2. Tanimlayici Istatistiki Bulgular

YPIKU ve yenilik¢i davrams degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve Pearson korelasyon
degerleri Tablo 4’'te sunulmustur. Yenilikci davranis ile yetenek (r= 0,318; p<0,01), motivasyon (r= 0,381;
p<0,01), ve olanak (r=0,397; p<0,01) artiric1 K uygulamalar1 arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlaml
iliski oldugu tespit edilmistir. YPIKU boyutlarinin birbirleriyle yiiksek korelasyona sahip oldugu
gozlemlenmistir. Demografik degiskenlerden ise is deneyimi ile Yenilik¢i davranis arasinda (r = 0,139;
p<0,05) olumlu yonde diisiik bir iligki oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, katilimcilarin deneyimleri arttikga
yenilik¢i davramglarimin da arttigia isaret etmektedir. Buna ilave olarak yas ile YPIKU boyutlart
arasinda ise olumsuz yonde anlamli iligkiler oldugu saptanmustir.
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Tablo 4. Aragstirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6
1. Yenilik¢i davranig 3,84 76

2. Yetenek gelistirici 3,80 80 318

IK uygulamalar1

3. Motivasyon artiric1 IK 3,40 100 381 651

uygulamalar1

4. Olanak artiric1 IK 371 80 397 700 764"

uygulamalari

5. Cinsiyet - - ,030 ,013 ,050 -,058

6. Yas 35,93 791 -008  -227%F L2017 L 274%F 494%%

7. Deneyim 6,30 5,18 ,139* ,028 ,055 ,060 292 355**

Not: *p<,05, **p<,01 anlaml korelasyon. Cinsiyet 0= Kadin, 1= Erkek; Ort. Ortalama, SS= Standart Sapma.

3. Hipotez Testleri

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Regresyon

analizlerinde bagimli degisken ile anlamli iligki gosteren is deneyimi degiskeni kontrol degiskeni olarak

analizlere dahil edilmistir. YPIKU boyutlarimin kendi aralarinda yiiksek korelasyon gostermesi goklu

baglanti sorununa yol agabileceginden (Giirbiiz & Sahin, 2018), her bir YPIKU boyutu igin ayr1 bir

regresyon modelleri kurulmustur. Yapilan regresyon analizlerinin sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: Yenilik¢i davranis

Tahmin degiskenleri
B t SE R? F
Model 1
i§ deneyimi 0,131* 2,03 0,01
istirici I 0,12 14,56
Yetenek gelistirici IK 0,318 494 0,06
uygulamalari
Model 2
Is deneyimi 0,118 1,88 0,01
i ' 0,17 22,39
Motivasyon artirici IK 0,393 6,31 0,05
uygulamalari
Model 3
Is deneyimi 0,120 1,92 0,01
i 0,17 22,31
Olanak artiric1 IK 0,393+ 6,29 0,05
uygulamalari

Not: *p<,05, *p<,01 anlamli korelasyon. Standardize beta katsayilar1 raporlanmigtir. SH= Standart Hata.
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Hipotez 1 = Yetenek gelistirici IK uygqulamalart ile yenilikci isgoren davramst arasinda olumlu yonde bir
iliski vardir.

Aragtirmanin birinci hipotezini test etmek igin yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5
Model 1’de verilmistir. Bu sonuglara gore, yetenek gelistirici IK uygulamalari, is deneyimi degiskeni ile
birlikte yenilik¢i isgoren davranisindaki degisimin %12’sini (R? = 0,12) agiklamaktadir. Yetenek gelistirici
IK uygulamalari, yenilikci isgoren davranisini olumlu yénde etkilemektedir (8 = 0,318, p < 0,01). Benzer
sekilde, is deneyimi, yenilik¢i isgoren davranisini olumlu yonde etkilemektedir (f = 0,131, p < 0,01). Bu
bulgular birinci arastirma hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Hipotez 2 = Motivasyon artirict IK uygulamalart ile yenilikei isgoren davranis: arasimda olumlu yénde bir
iliski vardir.

Tablo 5 Model 2’de arastirmanin ikinci hipotezini test etmek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglara gére, motivasyon artirici IK uygulamalari, is deneyimi degiskeni
ile birlikte yenilik¢i isgoren davranisindaki degisimin %17’sini agiklamaktadir (R? = 0,17). Motivasyon
artirict IK uygulamalari, yenilikgi isgoren davranigini olumlu yonde etkilemektedir (8 = 0, 393, p < 0,01).
Bu bulgular arastirmanin ikinci hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Hipotez 3 = Olanak artirict IK uygulamalari ile yenilik¢i isgoren davrams: arasinda olumlu yonde bir iligki
vardir.

Son olarak, Tablo 5 Model 3’te arastirmanin son hipotezini test etmek igin yapilan ¢oklu regresyon
analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara gore, olanak artirici IK uygulamalari, is deneyimi
degiskeni ile birlikte yenilik¢i isgoren davramisindaki degisimin %17’sini (R? = 0,17) acgiklamaktadir.
Olanak artiricr IK uygulamalari, yenilikgi isgoren davranisini olumlu yénde etkilemektedir (8 = 0,393, p
<0,01). Bu bulgular arastirmanin iiglincii hipotezinin de desteklendigini gostermektedir.

Tiim bu bulgular gergevesinde yetenek gelistirici IK uygulamalarinin ve is deneyiminin yenilikgi
isgoren davranisini %12 oraninda agiklayabildigini ve her iki faktoriin de bu davranis {izerinde olumlu
etkisi oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, motivasyon artirict IK uygulamalari ve is deneyimi
birlikte yenilik¢i isgoren davramisindaki degisimin %17’sini aciklayarak motivasyon artirici
uygulamalarin giiglii bir etkisini ortaya koymaktadir. Son olarak, olanak artirict IK uygulamalarimin is
deneyimiyle birlikte yenilik¢i isgoren davranisi iizerinde %17’lik bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu bulgular, is deneyimi ve YPIKU'nin, yenilikci isgéren davramisindaki degisimi
acikladigini ve bu uygulamalarin bu davranisi: olumlu yonde etkiledigine isaret etmektedir.

4. Farklilik Analizleri

Bu calismada, temel hipotezlere ilave olarak, temel degiskenlerin cinsiyet, yas ve egitim
durumlar1 bakimindan anlamli diizeyde degisip degismedigini test etmek amaciyla farklilik analizleri
yapilmistir. Katilimeilarin YPIKU ve yenilik¢i davranis degiskenlerine yonelik puanlarmin cinsiyet
durumlarina gore anlamh bir sekilde farkhlasip farklilasmadigy tespit edilmek amaciyla bagimsiz
gruplar arasi t-testi yapilmig ve sonuglar Tablo 6'da verilmistir. Sonuglar, katilimcilarin YPIKU
boyutlarina yonelik puan ortalamalarinin cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigini
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gostermektedir. Bununla birlikte, yenilik¢i davranis puan ortalamalarinin cinsiyetlere gore anlaml
diizeyde farklilastig1 tespit edilmistir (#(216) =-1.78, p <0,05). Test sonuglari, erkeklerin yenilik¢i davranis
ortalama puanlarinin (Ort. = 3,95, S.S. = 0,73) kadinlara ait ortalama puanlardan (Ort. = 3,76, S.S. = 0,77)
anlaml diizeyde daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. Cinsiyete Gore Bagimsiz Gruplar Arasi T-Testi Analizi Sonuglar:

Degisken Demografik n Ortalama S.S. t P
Yetenek gelistirici Kadin 126 3,67 ,83 -0,443 0,330
K uygulamalar Erkek 92 3,77 ,76

Motivasyon artirict  Kadin 126 3,41 1,02 0,191 0,424
IK uygulamalan Erkek 92 3,38 1,01
Kadin 126 3,78 ,80 -0,858 0,196
Olanak artiric1 IK~ Erkek 92 3,83 ,81
uygulamalari
Yenilik¢i davranig Kadin 126 3,77 77 -1,776 0,039
Erkek 92 3,95 73

Katilimailarin YPIKU ve yenilik¢i davranis degiskenlerine yonelik puanlarinin yag durumlarina
gore anlaml diizeyde farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari
Tablo 7’de verilmistir. ANOVA testi sonuglarina gre, motivasyon artirici IK uygulamalari ile yenilikgi
davranis degiskenlerine yonelik puan ortalamalarinin, deneklerin yas gruplarma gore anlamli bir sekilde
farkhilagsmadig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, motivasyon ve olanak artirici IK uygulamalarina
yonelik puan ortalamalarinin, yas gruplarina gore anlamli bir sekilde farklilastigi belirlenmistir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek icin Tukey testi yapilmistir. Tukey testi
sonuglarina gore, 30-39 yag grubundaki deneklerin yetenek gelistirici IK uygulamalar skorlarinin, 40 yag
ve lizeri grubundaki deneklerin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(F(215) =5,53, p<0,01). Benzer sekilde, 18-29 yas grubundaki deneklerin olanak artiric1 IK uygulamalarina
yonelik skorlarimin, 40 yas ve {izeri yas grubundaki deneklerin puanlarindan anlamli bir sekilde daha
yliksek oldugu goriilmektedir (F(215) = 4,38, p < 0,05).
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Tablo 7. Yas Gruplarina Gore Varyans Analiz Sonuglari

Degisken Demografik N Ortalama S.S. F P
Yetenek gelistirici 18-29 35 3,66 0,79 5,526 0,005
IK uygulamalar1 30-39 117 3,97 0,74
40 ve tizeri 66 3,59 0,87
18-29 35 3,55 0,79 2,009 0,137
Motivasyon  30-39 117 3,47 1,05
artinct IK 40 ve iizeri 66 3,20 1,00
uygulamalari
Olanak artirict IK 18-29 35 4,03 0,66 4,384 0,014
uygulamalar1 ~ 30-39 117 3,72 0,83
40 ve tizeri 66 3,54 0,77
Yenilik¢i davranig 18-29 35 3,86 0,77 0,057 0,945
30-39 117 3,82 0,82
40 ve tizeri 66 3,86 0,65

Son olarak, deneklerin YPIKU ve yenilik¢i davrars degiskenlerine yonelik puanlarmin egitim
durumlarina gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla yapilan ANOVA
testi sonugclar1 Tablo 8'de verilmistir. ANOVA testi sonuglarina gore, tiim degiskenlere yonelik puan
ortalamalarinin anlamli bir sekilde farklilastigi belirlenmistir. Farkliigin hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit etmek icin Tukey testi yapilmistir. Tukey testi sonuglarma gore, lise ve alt1 egitim
diizeyine sahip deneklerin yetenek gelistirici IK uygulamalari skorlarinin, nlisans ve lisansiistii egitim
diizeylerine sahip deneklerin puanlarindan anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(F(214) = 5,15, p < 0,01). Ayrica, lise ve alt1 egitim diizeyine sahip deneklerin motivasyon artirict 1K
uygulamalar1 skorlarinin, diger egitim diizeylerine sahip deneklerin puanlarindan anlaml bir sekilde
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (F(214) = 8,28, p < 0,01). Benzer sekilde, lise ve alt1 egitim diizeyine
sahip deneklerin olanak artirici TK uygulamalari skorlarinin, diger egitim diizeylerine sahip deneklerin
puanlarindan anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu goriilmektedir (F(214) = 9,41, p <0,01). Ayrica, lise
ve alt1 egitim diizeyine sahip deneklerin yenilik¢i davranis skorlarinin, 6nlisans egitim diizeyine sahip
deneklerin puanlarindan anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu saptanmistir (F(214) = 3,49, p <0,05).
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Tablo 8: Egitim Durumlarina Gore Varyans analiz Sonuglar:

Degisken Demografik N Ortalama S.S. F P

Yetenek gelistirici Lise ve alt1 21 4,26 0,74 5,150 0,002
K uygulamalar1 Onlisans 15 3,27 0,68
Lisans 115 3,84 0,77
Lisansiistii 67 3,71 0,84

Lise ve alt1 21 4,36 0,62 8,281 0,001
Motivasyon  Onlisans 15 3,09 1,25
artinc IK  Lisans 115 3,37 1,00
uygulamalart  Lisansiistii 67 3,23 0,89

Olanak artirict IK Lise ve alti 21 4,38 0,56 9,408 0,001
uygulamalar1  Onlisans 15 3,07 0,78
Lisans 115 3,73 0,84
Lisanstistii 67 3,62 0,65

Yenilik¢i davranis Lise ve alt1 21 3,99 0,86 3,489 0,017
Onlisans 15 3,27 0,91
Lisans 115 3,84 0,74
Lisanstistii 67 3,92 0,69

Tartisma ve Sonug

Bu calismada, YPIKU nin isgorenlerin yenilik¢i davranislariyla iligkisi aragtirilmigtir. Aragtirman
hipotezlerini test etmek amaciyla Kayseri’'de faaliyet gosteren orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde calisan
218 isgorenden veri toplanmustir.

Aragtirma sonucunda, YPIKU'nin isgorenlerin yenilik¢i davranislariyla olumlu yénde iligkili
oldugu tespit edilmistir. Bagka bir anlatimla, aragtirmaya katilan isgorenlerin YPIKU'na yonelik algilari
pozitif yonde arttikga, yenilik¢i davraniglar1 da artmaktadir. Bu bulgular, literatiirdeki ©nceki
calismalarla uyumluluk gostermektedir (Escriba-Carda vd., 2017; Imran & Al-Ansi, 2019; Miao vd.,
2020). Bu calismanin literatiire temel katkis1 son yillarda ilgi gérmeye baslayan yiiksek performansl
insan kaynaklar1 uygulamalarinin yenilik¢i davranisla iligkisini Tiirkiye’de inceleyen ilk ¢alismalardan
olmasidir.

Bu bulgularla birlikte bu ¢alismanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadr. flk olarak bu arastirmanin
bulgulari, kolayda drneklem teknigi ile elde edilen ve Kayseri’deki isletmelerde ¢alisan 218 isgoren ile
stnirlidir. Bu nedenle arastirma bulgularinin genellemesinde dikkatli olunmalidir. Gelecekte daha genis
orneklemlerde yapilacak calismalar literatiire katki saglayacaktir. YPIKU'nin yenilikgi davranislari nasil
etkiledigi konusundaki mekanizmalar1 anlamak igin ileride daha fazla calisma yapilmasina ihtiyag
vardir. Ayrica, farkli sektorlerde ve farkli bolgelerde yapilan benzer calismalarla bulgularin
genellegtirilmesi dnemlidir. Bu calismanin smirlamalari da gz oniinde bulundurulmalidir. Ornegin,
verilerin sadece tek bir sehirdeki isletmelerden elde edilmis olmasi, genellenebilirlik konusunda
kisitlamalar getirebilmektedir. Arastirmanin bagka bir verilerin kesitsel olarak ve yani kaynaktan
(isgorenlerden) toplanmis olmasidir. Anketler, katilimcilarin 6znel yanitlarina dayandigi icin yaritlarda
sosyal begenirlik hatas1 veya ortak yontem yanliligina neden olmus olabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).
Ayrica, anketin elektronik ortamda uygulanmasi, katilimcalarin cevap verme siirecinde dikkat eksikligi
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veya anketin tamamlanmasi icin yeterli zaman ayirmamalar1 gibi sorunlara neden olmus olabilir.
Gelecek calismalarda daha giiglii arastirma tasarimlari kullanilmasi daha gecerli ve giivenilir sonuglar
elde edilmesini saglayacaktir.

Arastirma bulgulari, isletmelerin iK politikalarinin yenilik¢i davranislar tesvik edebilecegini
gostermektedir. Bu bulgular, isletmelerin insan kaynaklar1 stratejilerini yenilikgilik odakli olarak
gelistirmelerinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak, isletme ve uygulamacilar igin
birtakim Oneriler getirilebilir. Isletme yoneticileri, ¢alisanlarin yenilik¢i davramislarini artirmak igin
yliksek performansli insan kaynaklar1 uygulamalarina daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir. Bu
kapsamda;

Isletmeler, insan kaynaklar1 politikalarini yenilikgilik ve yaraticiligi tesvik edecek sekilde
tasarlamalidir. Bu politikalar, calisanlarin fikirlerini paylasmalarini, risk almalarin1 ve yeni projeler
gelistirmelerini tesvik etmelidir. Isletmeler, calisanlarin yenilik¢i becerilerini ve diisiinme tarzlarim
gelistirmelerine yardimar olacak egitim ve gelisim programlari sunmalidir. Yaratic diisiinme, problem
¢ozme ve takim calismasi gibi becerileri destekleyen programlar isgdrenlerin yenilikci davraniglarin
artirabilir.

Isletmeler, yenilik¢i davramglar1 tesvik etmek igin Odiillendirme ve tanima sistemleri
olusturmalidir. Calisanlarin yenilikgi fikirlerini paylasmalari, yeni projeler gelistirmeleri veya siirecleri
iyilestirmeleri durumunda takdir edilmeleri, motivasyonlarini artirabilir ve yenilikgilik kiltiirtinii
giiclendirebilir. Isletmeler, calisanlar arasinda agik iletisim ve igbirligi ortamimin olusturulmasina 6zen
gostermelidir. Insan kaynaklar1 departmani, calisanlarin fikirlerini dinlemeli, geri bildirim saglamali ve
isgorenler arasinda bilgi paylasimini tegvik etmelidir. Tletisim ve igbirligi, yenilikgi fikirlerin ortaya
¢ikmasimi ve yayilmasini destekleyebilir.

Ayrica, bu aragtirmada elde edilen bulgular, katilimcilarin YPIKU (Yetenek Gelistirici,
Motivasyon Artirict ve Olanak Artirict IK uygulamalari) ile yenilik¢i davramiglariyla ilgili puanlarinn,
cinsiyet, yas ve egitim diizeylerine gore onemli farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Cinsiyet
analizi, erkeklerin yenilik¢i davranis puanlarimin, kadinlardan anlamh sekilde daha yiiksek oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu bulgu, erkeklerin yenilik¢i diisiinme ve yaratica1 siireclere daha fazla yatkin
olabilecegini isaret edebilir. Yas gruplar1 arasindaki farklara bakildiginda ise, 30-39 yas grubunun
yetenek gelistirici IK uygulamalar1 ve 18-29 yas grubunun olanak artirici IK uygulamalar1 puanlarinin,
40 yas ve iizeri gruptan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu durum, daha geng gruplarin 1K
uygulamalarindan daha fazla fayda sagladiginmi veya daha duyarli olduklarini gosterebilir. Egitim
durumu analizinde ise lise ve alti egitim diizeyine sahip katiimailarin IK uygulamalariyla ilgili yiiksek
puanlar aldig1 ve yenilik¢i davranis gosterdikleri goriilmektedir. Bu bulgular, egitim diizeyinin, 6zellikle
diisiik seviyede egitim goren bireylerin gelisen yenilik¢i davraniglarini etkilemede onemli bir rol
oynadigini diistindiirmektedir.

Bu farkliliklarin anlamli diizeyde belirlenmesi, egitimli ve deneyimli IK uygulamalarinin her yas
ve egitim seviyesine 6zgii olarak uyarlanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu gergevede, farkl yas ve
egitim gruplarindaki bireylerin motivasyonlarini artiracak, yenilik¢i davranislar tesvik edecek sekilde
hedeflenmis IK stratejileri gelistirilmelidir. Ayrica, kadinlar ve erkekler arasindaki yenilik¢i davranig
farklarinin {izerinde durulmali ve cinsiyete dayali 6zel gelisim firsatlar1 saglanarak, her cinsiyetin
yaraticiligini ve yenilikgiligini daha iyi sekilde destekleyen ortamlar olusturulmalidir.
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