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Extended Abstract

Today, rapid changes and developments are taking place in many areas under the leadership of the
Fourth Industrial Revolution. As a result of developments, especially in the field of technology, these
winds of change in the world affect almost every field. Innovation is undoubtedly one of the effective
concepts in experiencing the mentioned changes and developments (Demir & Akiiziim, 2025; Giimdis,
2014). However, it is important that employees continue operating innovative businesses to realize
innovations that play an important role in providing competitive advantage and increasing productivity.
Creativity ability, which is closely related to the concepts of innovation and innovative workplace
behaviors, was mentioned in the report titled "The Future of Jobs" published by the World Economic
Forum as being in the first place among the top ten skills that individuals should have in 2020 (Forum,
2016). Based on these explanations, more and more importance is given to human resources
management to enable employees in organizations to demonstrate innovative workplace behaviors and
attract employees who will demonstrate innovative behaviors to the organization (Pelenk, 2020;
Kanbur & Kanbur, 2014). Human resource management has existed since the first emergence of the
phenomenon of work and has been evolving to a better point day by day. In this context, the discipline
of human resource management covers most of the necessary practices in regulating working life. In
addition, human resource practices play an active role in continuously changing and improving
production forces, services, methods, and organizational planning for the betterment of organizations
to survive in rapidly changing and developing international markets. Many businesses in the global
market achieve remarkable success by increasing their profitability, reputation in the eyes of customers,
and brand value with the modern human resources management approach and the presence of the
driving force of innovation (Giiles & Biilbiil, 2014). In this context, human resources practices are
essential in enabling businesses to benefit from the driving force of innovation, integrating it into
organizational culture, and encouraging employees to show innovative workplace behaviors (Kanbur &
Kanbur, 2014). Based on the above explanations, this study examines the moderating effect of
organizational support perception on the impact of human resource practices on innovative workplace
behaviors. The study's Model and hypotheses were developed using organizational support and social
exchange theories. The research sample consists of 443 white-collar employees working in companies
in the public and private sectors. Data were collected using the convenience sampling method.
Participants were contacted at any time via e-mail or personal telephone, and the questionnaire was
sent via e-mail. The respondents answered the questionnaire online at the time they deemed
appropriate. As a result of voluntary returns, the survey data were collected between 27.10.2018 -
07.12.2018. The majority of the participants were male (53.27%), married (58.24%), between the ages
0f 31-35 (38.60%), bachelor's degree holders (58.24%), working in the public sector (64.11%) and with
a professional seniority of 6-10 years (44.47%). The scale of human resources practices in the study was
developed by Giirbtliz and Bekmezci (2012). It includes 22 statements. However, three statements in the
original scale were not included due to the results of the factor analysis. Scott and Bruce (1994)
measured the course of innovative work using a detailed, one-dimensional scale containing six
questions. Finally, the perception of organizational support by Eisenberger et al. (1986) was later
simplified by Eisenberger et al. (1997) and was measured with the eight-item perceived organizational
support scale. When the sub-dimensions of human resources practices were examined, it was
determined that the effects of reward/performance assessment and communication management
dimensions on innovative workplace behaviors were statistically significant and positive. When the
moderating effect of organizational support on reward/performance assessment, communication
management, and career management dimensions on innovative workplace behaviors was examined, it
was determined that the moderating effect of organizational support on the communication
management-innovative workplace behaviors relationship was statistically significant and positive.
Accordingly, the communication management-innovative workplace behavior relationship is more
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substantial in employees with a high perceived organizational support. In addition to the above
explanations and findings, this research has limitations and strengths. These constraints may also be
new research topics for future researchers. No business line distinction was made in the study.
Therefore, business line and sector distinctions can be made in future studies. Additionally, the use of
cross-sectional data in the study is another limitation. In this context, longitudinal data can be used in
future studies. When the effect of human resources practices on innovative workplace behaviors is
examined, the explanatory power of the model (R?) is as low as 7.3%. Unlike human resources practices,
many individuals (personality characteristics, perceptions, attitudes, emotions, and moods) and
organizational reasons (personality traits, perceptions, attitudes, emotions, and moods) are involved in
explaining innovative workplace behaviors—organizational climate, leadership, organizational culture,
performance, openness to change, flexibility, centrality).

1. Giris

Giiniimiizde Dordiinci Endiistri Devrimi'nin énderliginde birgok alanda hizli degisimler ve gelismeler
yasanmaktadir. Ozellikle teknoloji alaninda yasanilan gelismelerin neticesinde diinyadaki bu degisim
riizgarlar1 neredeyse her alani etkilemektedir. Bahsi gecen degisimlerin ve gelisimlerin yasanmasinda
etkili olan kavramlardan birisi de siiphesiz inovasyondur (Giimiis, 2014). Bununla birlikte, isletmelerin
rekabet avantaji kazanabilmesi ve verimlilik artis1 gerceklestirebilmesi noktasinda onemli bir rol
oynayan inovasyonlarin gerceklesebilmesi icin isgérenlerin inovatif isyeri davraniglari (1iD) sergilemesi
tizerinde durulmasi gereken 6nemli bir konudur.

Inovasyonun ve IID kavramimin yakindan iligkili oldugu yaraticilhik yetenegi Diinya Ekonomi
Forumu'nun yaymladig1 “Islerin Gelecegi” bashkll rapora gére 2020 yilinda bireylerde bulunmasi
gereken ilk on yetenegin arasinda ilk sirada yer almaktadir (Forum, 2016). Ayrica yasam boyu 6grenme,
is hayatinda basarili olabilme ve yaratici disiinme i¢in anahtar olan 21. Yiizyil becerilerinin 4 temel
beceri alanindan birisi yaraticilik becerisidir (Yal¢in, 2018).

Bu aciklamalardan hareketle, calisanlarin inovatif davranis sergilemesi ve bu davranislarin
artirilmasinin hangi dnciillerle iliskili oldugunun arastirilmasi gerekmektedir. Bu noktada, érgiitlerdeki
isgorenlerin 1ID gdsterebilmesi ve inovatif davranislar gosterebilecek ¢calisanlarin érgiitii tercih etmesi
noktasinda insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) giinden giine daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir (Kanbur &
Kanbur, 2014).

IKY, calisma olgusunun baslangictan itibaren var olmus olup giiniimiizde de varhigini siirdiirmektedir.
Endiistri devriminin ilk zamanlarinda isletmeler icin maliyet unsuru olarak gériilen insan zaman
icerisinde 6nemi anlasilarak 6nce kaynak olarak degerlendirilmis ve nihayetinde giiniimiizde sermaye
olarak nitelendirilmektedir (Elsharnouby & Elbanna, 2021). Bu noktada iKY giiniimiizde isletmeler i¢in
stratejik bir konumdadir (Bayat, 2008). Ayrica; insan kaynaklar1 uygulamalar1 (IKU) érgiitlerin hizla
degisen ve gelisen uluslararasi pazarlarda varligini devam ettirebilmesi amaciyla imalat giiclerinin,
hizmetlerinin, yontemlerinin ve orgiit i¢i planlamalarin siirekli geliserek devamlilifinin saglanmasi
noktasinda aktif gérev almaktadir (Kuzgun, 2024). Kiiresel pazardaki bir¢ok isletme modern iKY
anlayisiyla ve inovasyonun itici gliciiniin varligiyla karlhiliklarini, miisterilerin goziinde kendisinin ve
markasinin itibarini artirarak kayda deger bircok basariya ulasmistir (Giiles & Biilbiil, 2014). Bu
noktadan hareketle; isletmelerin inovasyonun atesleyici gliclinden yararlanabilmesi, érgiitsel kiiltiire
entegrasyonunun saglanmasi ve calisanlarin 1iD gosterebilmelerinin desteklenmesi amaciyla IKU’'na
onemli gorevler diismektedir (Kanbur & Kanbur, 2014).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin yani sira inovatif davraniglar sergilemenin iliskili oldugu diigiiniilen
bir diger 6nemli kavram da orgiitsel destek algisidir (ODA). Calisanlarin inovatif davraniglar
sergilemesinin orgiitsel destekle iliskili oldugu bir ¢ok calismada dile getirilmistir (Topal, 2020; Tiiystiz,
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2021; Kalay & Isik, 2021). isletmelerde, érgiitsel destegi hisseden calisanlar daha yiiksek performans
sergileyerek inovatif davranis sergileme noktasinda daha etkin davranmaktadir (Tiysliz, 2021).

Yukaridaki agiklamalardan hareketle, arastirmanin temel amaci KU ile IiD iliskisinde ODA diizenleyici
etkisininin varhigini incelemektir. Béylelikle hem insan kaynaklar1 uygulamalarindan hangilerinin IiD’'m
daha fazla etkiledigi belirlenmis olunacak hem de ODA gibi durumsal bir faktériin mevcut iliskileri nasil
ve hangi yonde etkiledigi belirlenerek yazindaki boslugun doldurulmasina katki saglanacaktir. Bu
aciklamalarin 1s181nda ¢alisma giris, literatiir taramasi, hipotez gelistirme, yontem, bulgular ve sonug
boliimlerini igceren alt1 ana baslik altinda sunulmustur.

2. Literatiir Taramasi
2.1. insan kaynaklar1 uygulamalari

iKY, sorumluluk ve birim ayrimi olmaksizin isletmelerdeki biitiin calisanlar1 gérev alanina dahil
etmektedir (Aldemir vd., 2001). Bu baglamda; IKY calisanlarin érgiitle ilk temasinin olustugu zamandan
itibaren baslayan ve emekli olmasi, goniillii isten ayrilmasi veya isletme tarafindan is akdine son
verilmesinin neticesine kadar devam eden hatta bazi kosullarda emeklilikten sonraki dénemi de icine
alan cesitli onemli gorevleri Ustlenmektedir.

Icinde bulundugumuz zaman diliminde dijitallesme ve endiistriyel devrimin neticesinde teknolojik
gelisim ve doniisiim neredeyse biitlin alanlarda ¢ok hizli bir sekilde gerceklesmektedir. Ayrica, yetenekli
calisanlari orgilitte tutabilmenin gittikce zorlasmasi nedeniyle isletmeler tarafindan birtakim modern
yontemler gelistirilmektedir. Bu baglamda, Ozgen ve Yalgin'in (2017) dile getirdigi tizere iKY’nin iki
temel amaci bulunmaktadir. Calisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini etkin bir sekilde kullanmalarini
tesvik ederek orgilite olan katkilarinin maksimum seviyede olmasini saglamak birincil amactir.
Orgiitteki her bir bireyin miimkiin oldugunca is tatmini hissetmesinin neticesinde mutlu olmalarini
saglamak da ikincil amag olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

IKY’nin yukarida bahsedilen bu amaclar1 gerceklestirebilmesi icin odak noktasi insan olan ve érgiitsel
kiiltlire uyumlu politikalar ¢cercevesinde dort temel faaliyet alani belirlenmistir (Bingdl, 2006; Findikei,
2000). Sirasiyla birincisi, yonetsel planlama faaliyetlerinin gerceklestirilmesidir. Ikincisi, ihtiya¢
duyulan insan kaynaginin isletmeye kazandirilmasiyla ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Ugiincii sirada
ise yetenekli ve basarili c¢alisanlarin isletmede tutulmasidir. Son olarak dordiinciisii orgiitsel
performansin artirilmasina yonelik faaliyetleri kapsamaktadir (Bingol, 2006; Findikei, 2000). Bununla
birlikte bahsi gecen faaliyet alanlariyla iligkili “en iyi uygulamalar (evrenselci)” yaklasimina goére
orgiitsel verimlilikle dogrudan iliskili olan bazi1 IKU bulunmaktadir (Huselid, 1995). Fakat, bu IKU’nin
neler olduguyla ilgili fikir birligi bulunmamaktadir (Glirbiiz & Bekmezci, 2012). Calismada kullanilan
IKU 6lgeginden (Giirbiiz & Bekmezci, 2012) hareketle IKU alti ana bashk altinda asagida sunulmustur.

2.1.1. Odiillendirme

Glniimizde, ¢calisanlarin motive olabilmesi noktasinda basarili olarak adlandirilan bir isin neticesinde
elde ettikleri maddi ve manevi olmayan tesvikler ve ddiiller 6nemli yer tutmaktadir (Giirbliz &
Bekmezci, 2012). Isgorenler 6diil uygulamalarinin tiim ¢alisanlar igin adil, seffaf, 6lciilebilir ve dis piyasa
ile rekabet edebilir bicimde olmasini beklemektedir. Bu baglamda bahsi gegen 6zelliklerden yoksun bir
6dil yonetiminin isgérenlerde motivasyon diistiikliigiine, isletmeye olan baghlikta azalmaya ve isten
ayrilmalara sebep olabilecegi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, licret sistemi ve ddiillendirme
yonetimi, calisanlarin performanslarinda artisa ve inovatif fikirler iiretmesine katki saglamaktadir
(Korir & Kipkebut, 2016). Ayrica De Jong ve Den Hartog (2007) calismalarinda isletmelerin ¢calisanlarina
finansal 6diil saglamasinin c¢alisanlarin inovatif davranislar sergilemesini etkiledigi sonucu dile
getirilmistir.
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2.1.2. Performans degerlendirme

Performans degerlendirme ve yonetimi, oncelikli amaci ¢alisanlarin is performanslari hakkinda bilgi
edinmek olan; diger insan kaynaklari fonksiyonlari ile yakindan iliskili ve 6rgiitsel hedeflere ulasmada
onemli olan Kkilit rolleri iistlenen insan kaynaklar1 uygulamalarindan birisidir (Nisanci, 2010; Stever &
Joyce, 2000).

Bununla birlikte performans yonetimi ¢alisanlarin potansiyellerini, ilgilerini, tutumlarini, becerilerini
ve yetenekleri gibi biitiin yonlerinin taninmasina hizmet eden bir aragc niteligindedir (Tunger, 2013). Bu
aciklamalarin dnderliginde performans degerlendirme uygulamalari; stratejik plan, ilicret yonetimi,
odillendirme, gorevde yiikselme, kariyer planlama, egitimsel faaliyetler ve gelisim, is s6zlesmesi aktinin
feshi ve tazminatlar gibi olduk¢a 6nem arz eden konular ve uygulamalar i¢in kilit kararlarin alinmasina
ve somut ciktilarin tretilmesine katki saglamaktadir (Murphy & Cleveland, 1995). Dolayisiyla
performans degerlendirme stireclerinin iletisime acik, seffaf, adaletli ve hukuki standartlara uygun
olmasi gereklidir (Uyargil, 2018). Bu baglamda, orgiitlerde adil olmayan ve hukuki standartlardan
yoksun bir performans degerlendirmesinin varliginda giivenilir olmayan sonuglar ortaya ¢ikmaktadir
ve bununla birlikte giivenirlik acisindan sorunlu bir performans yonetim sistemi, calisanlarin
motivasyonlarinda ve is tatminlerinde azalmalara yol agmaktadir (Mercanlioglu, 2012; Zazanis vd.,
2001). Ayrica gliven ortami ve performans yonetiminden duyulan memnuniyet calisanlarin inovatif
davranislar sergilemesine de katki saglayacaktir (Kuzgun, 2024). Bu baglamda, giiven ortaminin
saglanmasinin neticesinde ¢alisanlar daha proaktif davranislar ve inovatif ¢oztimler iiretecektir.

2.1.3. Ucret sistemi

Isletmelerde licret yonetimi uygulamalar; iicret, iicretlendirme ve ticret yonetimi kavramlariyla
dogrudan iliskili olmakla birlikte iicret ydnetimiyle iliskili cesitli politik kararlar sistemler ve
uygulamalarin tamamini icermektedir (Acar, 2018). Ucret tistiin nitelikli ¢alisanlarin isletmeye
cekilmesini, motive edilmeleri neticesinde isletmede tutulmasini, bireysel ve orgiitsel
performanslarinin arttirilmasi noktasinda stratejik bir éneme sahiptir (Goksel, 2013). Ucret yonetimi
calisanlarin kuruma olan baghliklariyla yakindan iligkili olup 6zellikle esitlik ilkesi cercevesinde
diizenlenmesi gerekmektedir (Saygili, 2019; Yiicel, 2023).

2.1.4. Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi, isletmelerin ihtiyaclar1 dogrultusunda sahip olunan isgiiclinlin kariyer gelisiminin
saglanmasi ve orgilitsel hiyerarsik kademelerdeki ilerlemenin yonetimsel siireclerinin biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Armstrong & Taylor, 2014).

Isgiiciiniin yetkinligini artiran, calisanlarin daha tatminkar ve mutlu olmasini saglayan bir kariyer
yonetimi sisteminin varligi isletmeler icin giiclii bir rekabet silahidir (Michaels vd., 2001). Bu amaglar
dogrultusunda egitim ve gelistirme stiregleri ile kariyer yonetimi siireglerinin birbiri ile organik baglarla
bagli oldugu soylenebilir. Egitim ve gelistirme siirecleri ve Kkariyer yonetimi uygulamalarinin
neticesinde isgorenlere kendilerini derinlemesine kesfetme imkani sunulmaktadir. Kendisini
derinlemesine kesfeden g¢alisan, giiclii ve zayif yonleri hakkinda detayl bilgi edinerek kisisel gelisimi
icin kendisine hedefler koymaktadir (Kiigiik, 2012). Bu acgiklamalarla birlikte, orgiitleri tarafindan
kariyer gelisimi desteklenen calisanlarin orgiitlerine daha fazla baglilik hissetmesi ve daha motive bir
sekilde davranmasi olasidir. Zira calisanlar, bireysel kariyer planlariyla uyum icerisinde olan ve
calisanlarina destegini her zaman hissettiren orgiitlerde yer almak istemektedir (Kuzgun, 2024).

2.1.5. Egitim ve gelistirme uygulamalari

Orgiitlerde egitim ve gelistirme uygulamalar1 isgorenlerin bilgi, beceri ve davranislarinda olumlu
degisimlerin sergilenmesi ve isgérenlerde yasam boyu egitim anlayisinin yerlesmesi icin gerekli olan
sliregleri kapsamaktadir (Atak & Atik, 2007). Egitim ve gelistirme uygulamalarin hedefinde isgorenin
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mevcut yeteneklerinin gelistirilmesi ve a¢iga ¢ikan potansiyelinin arttirilmasinin neticesinde oérgiitiin
verimliligine katki saglanmasi yer almaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin biytik cogunlugu
isletmelerinden egitim ve gelistirme faaliyetleriyle desteklenmeyi beklemektedir (Uygun, 2015). Bu
kapsamda, yapilan ¢esitli ¢calismalarin neticesinde egitim ve gelistirme uygulamalarindan duyulan
memnuniyetin calisanlarin motivasyonunda ve isletmeye olan bagliliklarinda artisa neden oldugu
ortaya konmustur (Sabuncuoglu, 2007; Tannenbaum & Yukl, 1992).

2.1.6. Orgiitsel iletisim

Calisma hayatinda isgérenlerin IiD sergileyebilmesi icin gerekli diger bir énemli konunun érgiitsel
iletisim ve kararlara katilimin oldugu sdylenebilir. Bahsi gegcen uygulamalar diger tiim iKU’nin
isleyisinde de 6nem arz etmektedir. Bu sebeple iletisime acgik, duyarh ve cift yonlii fikir alisverisinin
oldugu calisma ortamlari olusturabilmek isletmeler ve 6rgiitler i¢cin olduk¢a 6nemlidir (Demirtas, 2010).
Katilim kavrami karar verme siireglerinde ¢alisanin katkisinin hangi oranda olduguyla iliskilidir (Bakan
& Biiyiikbese, 2008). Orgiitsel iletisim isgorenleri bilgi, beceri ve tecriibelerini paylasabilmesi icin takim
calismasina katilima tesvik etmektedir. Ayrica ¢alisanlarin yaptiklar: islerde daha motive bir sekilde
calismasini desteklemektedir. Bu sekilde, calisanlarin cesitli konularda o6neri ve fikirlerini rahatca
belirtebilmesi hem IID’nin sergilenmesini artirmakta hem de orgiitiin etkinligine katki saglamaktadir
(Mishra, 1994; Tiiziin, 2013).

2.2. inovatif isyeri davranislar

Is diinyasinin siirekli degisen dinamiklerine uyum saglayabilmek ve ortaya cikan her yeni diizende var
olabilmek icin orgiitlerin de stirekli gelisim gostermesi ve degisime ayak uydurmasi gerekmektedir
(Gandotra, 2010). Bu agiklamanin 6nderliginde, ortaya ¢ikan her bir sanayi devriminin ve yeni yiizyilin
dinamiklerinin de birtakim farkliliklar gosterdigi goriilmektedir.

Bahsi gecen dinamiklerin iligkili oldugu ve biitiin donemlerde orgiitler icin benimsenmesi ve
uygulanmasi zorunluluk arz eden birtakim 6nemli olgular bulunmaktadir. Bu olgulardan birisinin, son
zamanlarda siklikla duyulan inovasyon kavrami oldugu séylenilebilir. Inovasyon, Oslo Kilavuzu’'nda
“Isletme ici uygulamalarda isyerinin organizasyonunda ve dis iliskilerinde yeni veya kayda deger
derecede iyilestirilmis bir mal veya hizmet, silireg, yeni bir pazarlama ydntemi ya da yeni bir
organizasyonla yonetimin gerceklestirilmesidir.” seklinde tanimlanmaktadir (Oslo, 2005, s. 22).

Inovasyon kavrami ile baglantili, isletmelerin ve orgiitlerin ilizerinde énemle durdugu kavramlar
arasinda IID’nin da yer aldig1 sdylenebilir (Oslo, 2005). IID “6rgiitlerde isgorenlerin yeni {iriin, yeni
pazar, yeni slire¢ ve yeni kombinasyonlarin iiretimi i¢in girisimde bulunabilme yetenegi” seklinde
tanimlanmistir (Amo & Kolvereid, 2005, s. 8). Farkli bir tanimda ise inovatif isyeri davranisinin yeni
olanin bilingli bir sekilde uygulanabilmesi i¢cin planlanmis ¢alisan davranisi olduguna vurgu yapilmistir
(De Jong & Den Hartog, 2007). inovatif isyeri davramisi genellikle dért asamali bir siirecte
gerceklesmektedir (Scott & Bruce, 1994). Ilgili siirecler yeni firsatlarin kesfedilmesiyle baslamaktadir,
devaminda yeni fikirlerin liretilmesi, liretilen fikre destek bulunmasi ve son olarak da ortaya ¢ikan yeni
fikirlerin uygulamaya gecirilmesi gelmektedir.

Orgiitlerde inovatif davraniglarin sergilenmesinde aktif rol alan faktérleri érgiitiin icinde ve érgiitiin
disinda olmak iizere iki grup altinda siiflandirilmasi yapilmaktadir (Ahmad, 2009). Orgiit disinda
gerceklesen etki faktorleri miisterilerin beklentileri, pazar dinamikleri ve demografik faktorler gibi
ornekleri olmakla birlikte cevresel faktérler olarak anilmaktadir (Drucker, 1994). Inovatif isyeri
davranislarinin ortaya ¢ikmasini etkileyen i¢ faktorleri ise bireysel faktorler, grup dinamigini etkileyen
faktorler ve orgiitsel faktorler olarak ti¢ farkli kategoride gruplandirmak miimkiindiir. isgoren ile iligkili
faktorler bireysel faktorler olarak tanimlanir (De Jong & Den Hartog, 2007). Bu faktorler, belirsizligi
yonetme yetenegi, kendi kendine dogru se¢imler yapabilme (6z yeterlilik) yetenegi ve giriskenlik
kavramlariyla érneklendirilebilir (De Jong & Den Hartog, 2007). Ek olarak yaraticilik yetenegi, problem
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cozme yetenegi, gbzlem yapabilme yetenegi ve bilgi teknolojileri ve dijitalizasyonuna olan yatkinlik da
iID’nin olusumuna katki saglayan bireysel faktérler arasinda sayilabilir (De Jong & Den Hartog, 2010;
Derin, 2018; Duran & Saracoglu, 2009; Erdogdu, 2006). Inovatif isyeri davranislarinin olusumunda etkili
olan grup dinamikleri ile iliskili takim ¢alismasi, ¢alisanlarin birbirleriyle uyumlu olmasi, saglikli bir
iletisim ve yeni fikirlerin dayanismayla iiretilmesi konulari1 6nem arz etmektedir (De Jong & Den Hartog,
2010; Uzkurt, 2017). Orgiitsel faktorler ile iliskili 6nemli konulardan bir digerinin 6rgiitiin hiyerarsik
yapisi oldugu séylenebilir. Ozellikle, érgiitlerde sert bir hiyerarsik olusumun ve biirokrasinin varhg
inovatif uygulamalarin ve davranislarin olusumu engelledigi soylenilebilir (Thornberry, 2001).

lletisim, takim calismasi ve hiyarersik yapiyla iliskili olan ve 1D noktasinda énemli bir diger konuda
liderin ézellikleridir (Hasirc1 & Oriicii, 2021). Yapilan calismalarda ortaya konuldugu iizere {ID’nin fikir
liretme, tanitma ve uygulama siireclerini tesvik eden faktorler arasinda farkli liderlik tarzlarinin
(6rnegin, doniistiriicii, kapsayici, ¢cok yonlii vb.) dnemli bir etkisi oldugu goériilmiistiir (Akinci vd., 2022;
Pradhan & Jena, 2019; Shakil vd., 2023; Usman vd., 2022).

Inovatif isyeri davranislan sergilemek icin yeni fikirler yaratmak kritik nokta olsa da isletme siireclerin
kontrolii ve uygulamalarin Kkalitesinin iyilestirilmesi icin gerekli diizenlemelerin yapilmasini
saglayabilecek ilgili fikirlerin entegrasyonu inovatif isyeri davraniglarina giden baska bir yol olabilir
(Dayan vd., 2009). Baska bir deyisle, yaratici diisiinmek ve yeniligi denemek tek basina yenilikei
performanst garanti etmemektedir. Bunlarla birlikte planlama, uygulama ve hatalardan ders
¢ikarabilmek icin resmi prosediirler de olusturmak gerekmekledir (Alpkan & Dogan, 2008). Ayrica
inovatifligi destekleyen acik tesvikler ve 6diil sisteminin varligi calisanlar1 yenilik yapmaya tesvik
edebilir (Moss & Ritossa, 2007). Bu noktada, isletmelerde iID’nin sergilenmesi icin calisanlarin tatmin
olmasi ve desteklenmesi baglaminda IKU'na énem verilmesi gerekmektedir (Tastan & Davoudi, 2015).
Isletmelerde IKU'nin iliskili oldugu; calisma mekaninin diizenlenmesi, ticretlendirme politikalari, 6diil
ve prim planlamasi ve calisanlar1 giidiileyici diger uygulamalar gibi érgiitsel faktérler de {ID’nin
sergilenmesine katki saglamaktadir. isletmelerde yetkin bir 6diil sisteminin (Hemlin, 2002) ve iicret
yonetiminin (Milkovich & Newman, 2002) varlig1 calisanlarin yaratici ve inovatif sekilde diisiinmesini
pozitif yonde etkiledigi arastirmalarda ortaya konmustur.

Bununla birlikte iKY’nin biitiiniiyle iliskili olarak ¢alisanlarda 1iD’nin sergilenebilmesi i¢in yénetimsel
kadronun agik goriislii olmasi, ¢alisanlarin liretkenligini destekleyen ve inovatif bir yapilanma
gostermesi gerekmektedir (Daft, 1978). Ayrica, orgiit ici smirlar1 kaldirip acik iletisimin
yayginlastirilmasiyla birlikte isletmede yenilik¢i politikalarinin gelismesi desteklenmis olacaktir (Daft,
1978; Naktiyok, 2007).

2.3. Orgiitsel destek algis1

ODA; érgiit, calisan ve isveren arasindaki iliskilerin aciklanmasinda énemli bir kavramdir (Zagenczyk,
2006). Tanim olarak ODA “6rgiitiin isgorenin ise katihmina énem vermesi ve iyiligini 6nemsemesine
yonelik olusan algi ile isgérenleri etkileyen her tiirlii faaliyetin 6rgiit tarafindan goniillii olarak
gerceklestirildigine iliskin duygular ve inanclar” seklinde agiklanmistir (Eisenberger vd., 1986).

ODA’nin temelinde “Sosyal Miibadele Kurami1” yer almaktadir (Shore & Shore, 1995). Kuram, ilk defa
1964 yilinda Blau tarafindan yayinlanan kitapta yer almis olup insanlarin arasindaki iliskilerin
aciklanmasinda basvurulan ve sosyal etkilesimin temelini karsilikliliga dayandiran bir kuramdir (Blau,
2017). Sosyal miibadele kuramina gore calisanlar; belirli bir alanda ve tiirde sergiledikleri olumlu
davranislarin oOrgiit tarafindan ya da yoneticiler tarafindan desteklendigini ve sonucunda
odiillendirildigini hisseder ve algilarsa, ilgili davranislar1 sergilemeye ve siirdiirmeye daha yatkin
olmaktadir (Blau, 2017). Diger taraftan ¢alisanlar, isletme i¢in yaptiklarina karsilik negatif sonug¢larin
olusabilme ihtimalini hisseder ve algilarsa bahsi gecen davranislar1 her ne kadar kendi ¢gikarina yonelik
olsa bile olumlu bir sekilde davranmaktan kendini alikoyacaktir. Bu a¢iklamalarin énderliginde sosyal
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miibadele kuraminin, ¢alisanlarin maddi kaynaklarin ve sosyal birtakim 6diillerin karsiliginda orgiitsel
baghlik gelistirtirdigi ve orgiitleri icin daha fazla caba gostermeleri konusuna aciklik getirdigi
gorilmektedir (Blau, 2017). Ayrica, orgiitteki algilanan orgiitsel destegin gelismesi noktasinda yonetim
kadrosunun gergeklestirmis oldugu faaliyetler de 6nem arz etmektedir (Johlke vd., 2002). Algilanan
orgltsel destegin varligt ve diizeyi orgiitsel isleyisler ve c¢alisanlar igin 6nemli sonuglar
barindirmaktadir. Isgorenlerin orgiitsel destegi yiiksek oranda hissetmesi neticesinde olumlu
sonuglarin; orgilitsel destek algisinin diisiik diizeyde oldugu durumlardaysa orgiitlerin uzak durmaya
calistigl negatif sonuglarin ortaya ¢iktig1 gériilmektedir (Eisenberger vd., 2002; Rhoades & Eisenberger,
2002).

Ilgili yazinda yapilan calismalarda algilanan érgiitsel destegin orgiitsel baghhig: (Eisenberger vd., 1990),
duygusal baghhigi (Eisenberger vd., 2001), is tatminini (Cekmecelioglu, 2005), is performansini
(Eisenberger vd., 2001), orgiitsel 6zdeslemeyi (Shen vd., 201) ve orgiitsel vatandashik davranisini
(Chiang & Hsieh, 2012) artirdigy; is stresini (Tiiziin Karahan, 2014), isten ayrilma niyetini (Chen, 2006),
is degistirme ve is arama faaliyetlerini (Allen, 2017) azalttig1 ortaya konulmustur.

3. Hipotez Gelistirme
3.1. IKU ve IiD arasindaki iliski

Siirekli degisen ve kiiresellesen diinyada isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve rekabet
giiclerini koruyabilmeleri icin calisanlarin inovasyonun dnderliginde cesitli ¢c6ziimler ve yenilikler
gelistirebilmesi gerekmektedir (Hult vd., 2004). isletmelerin inovatif ¢oziimler gelistirebilmesi ve
yenilikler iiretebilmesi inovatif davranislar sergileyen calisanlarin varligi ile miimkiindiir. Bu baglamda,
calisanlarin inovatif davranislar sergileyebilmesi i¢in isletmeler tarafindan gerceklestirilmesi gereken
birtakim uygulamalarin hayata gecirilmesi ve c¢alisanlara yonelik belirli imkanlarin sunulmasi
gerekmektedir.

Sosyal hayatin 6nemli ilkelerinden biri olan Karsilikliik Normuna (Gouldner, 1960) gore kendisine
isletme tarafindan sunulan imkanlar neticesinde calisanlarda olumlu davranislarin ve is tatminin ortaya
cikmasi beklenmektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Calisanlar ve isletmeler arasindaki iliskilerin
anlasilmas1 durumunda Sosyal Miibadele Kurami olduk¢a énemlidir (Blau, 2017; Lambe vd., 2001).
Kurama gore, ¢alisanlarin orgiitleriyle olan iliskisinin temelinde bir seyi alip karsiliginda bir seyi sunma
olarak aciklanabilecek takas islemi yer almaktadir. Karsiliklilik normu ve sosyal miibadele kuramina
gore isletme tarafindan kendisine sunulan olumlu olarak atfedilen her olguya kars: isgérenlerde de
olumlu davranislar ortaya ¢cikmaktadir (Eisenberger vd., 2001).

Bu agiklamalardan yola cikarak, calisanlarin sergilemis oldugu ve pozitif davranislar kategorisinde
degerlendirilen [iD’nin ortaya ¢ikmasinin ve yiiksek bir inovatif performans sergilemenin iliskili oldugu
onemli alanlardan birisi de insan kaynaklar1 yonetimidir (Pfeiffer & Goffin, 2003). Bu nedenle, yonetim
kadrosu ve insan kaynaklarindan sorumlu birimler i¢in ¢alisanlarin inovatif davranislar sergilemeye
nelerin tesvik ettigi konusu giinden giine daha ¢ok 6nem kazanmakta ve konuyla ilgili arastirmalar
yapilmaktadir (De Spiegelaere vd. 2012; Pelenk, 2020). Agiklanan bilgiler énderliginde, iIKU’'ndan
duyulan memnuniyetle iiD arasinda pozitif yénlii bir korelasyonun var olabilecegi éngorilmiigtiir.
Ongoériiyli destekleyen bir arastirmada Ait Razouk (2011), IKU ve orgiitsel performans gostergeleri
(6rnegin:inovasyon) arasinda ongoriilen iliskiyi boylamsal sekilde incelemistir. Calisma bulgularina
gore IKU ve orgiitsel performansi olusturan ¢iktilar arasindaki iliski pozitif yénlii ve anlamlidir.

Ustiin niteliklere ve yetkinliklere sahip calisanlarin ise alinmasi, iste devamlhihiginin saglanmasi ve
bireysel performansinin artirilmasi noktasinda stratejik bir 6neme sahip olan insan kaynaklari
uygulamalarindan birisi de 6diil yonetimidir (Giirbiiz vd., 2010). Hemlin’nin (2002) yapmis oldugu
arastirmada etkin 6dul yonetiminin calisanlarin yaratici ve inovatif sekilde diisiinmesini olumlu yénde
katki sagladigl ortaya konmustur. Bununla birlikte, isletmelerdeki inovatif ¢iktilarin artirilmasiyla
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iliskili olan performans yonetimi faaliyetleri de IKU arasinda yer almaktadir (Ahmed, 1998; Shalley &
Gilson, 2004). Performans yonetimi, ¢alisanlarin sahip olduklar1 yetenek, yetkinlik ve tecriibeyle
uyumlu bir sekilde tanimlanmis olan is ve gorevleriyle iliskili ¢iktilarinin performans degerlendirme
basamaklar1 prosediirleriyle tahlil edilerek calisanlara is, gorev ve performansla iliskili saghikl geri
dontislerin verilmesi islemlerini kapsamaktadir. Performans yonetimi ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglara
ulasabilmesi icin gosterdigi cabanin ve emegin yonetilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ve
odiillendirilmesi siirecleriyle iligkilidir (Mercanhoglu, 2012). Spreitzer'in (1995) arastirma bulgularina
gore, performans sisteminden duyulan memnuniyet calisanlarin inovatif davranislar gostermesini
pozitif yonde artirmaktadir (Spreitzer, 1995). Bu agiklamalar dogrultusunda calismadaki birinci hipotez
asagida belirtildigi gibidir:

H1.: IKU'nin édiillendirme/performans degerlendirme boyutu [ID’n1 pozitif yénde etkilemektedir.

Diger yandan, licret sistemiyle iliskili yonetimsel faaliyetlerin inovasyonun kurumsal kiiltiiriin bir
parcas1 gibi goriilip 6ziimsenmesi noktasinda iizerinde durulmasi gereken bir IKU oldugu dile
getirilmistir (Milkovich & Newman, 2002). Isletmelerde etkili bir iicretlendirme politikasinin var
olmasinin neticesinde calisanlarin motivasyonunu artirarak inovatif davranislar sergilenmesi yardimci
olmaktadir (Christensen, 2018). Boylece, calismadaki ikinci hipotez asagida belirtildigi gibidir:

H1y: IKU'nin iicret sistemi boyutu 1iD’n1 pozitif yonde etkilemektedir.

Orgiitsel basariyla yakindan iliskili olan IKY degiskenlerinden kariyer ydénetimi faaliyetlerinin
neticesinde olusturulan kariyer politikalari, calisanlarin kapsamli ve etkili kariyer gelistirme
olanaklarina sahip olmasini saglamaktadir (Karin vd. 2010). Bu olanaklar sayesinde c¢alisanlarin
kendini gelistirmesi, is tatmininin ve isletmeye karsi aitlik hissetmesinin neticesinde inovatif
davranislar gostermesi ihtimal dahilindedir. Bu agiklamalarin onderliginde gelistirilen arastirma
hipotezi agagidaki gibidir:

H1.: IKU’nin Kariyer yonetimi boyutu 1iD’n1 pozitif yonde etkilemektedir.

Insan kaynaklari siirecleri arasinda énemli bir yer tutan egitim yonetimi ile ilgili bir arastirmada egitim
strecleri ve personel giliclendirmenin inovasyon ve inovatif diisiinceyle iliskili olup olmadigi
irdelenmistir (Ogiit vd., 2007). Arastirma bulgularina gore, personel giiclendirme faaliyetlerinin etkin
oldugu isletmelerde calisanlar daha fazla inovatif 6zellikler sergilemektedir (Adem vd., 2007). Thomas
ve Velthouse’'un (1990) calismasinda, personel giiclendirme ve egitim faaliyetlerinin calisanlarin
kendine olan giivenini ve risk istlenme davranislarini artirdig dile getirilmistir (Thomas & Velthouse,
1990). Bu sonugtan hareketle, kendine giiveni yiiksek olan calisanlarin daha yaratici olmasi ve inovatif
davraniglar gostermesi daha olasidir. flgili ¢ikarimlar dogrultusunda gelistirilen bir diger hipotez su
sekildedir:

H14: IKU'nin egitim ve gelistirme uygulamalar1 IID’n1 pozitif yénde etkilemektedir.

Bahsi gecen uygulamalarla birlikte, isletmelerde c¢alisanlarin inovatif davranislar sergileyebilmesi icin
list yonetimin tolerans seviyesi yiiksek, yenilige acik ve inovatif bir yapisal formda olmasi
gerekmektedir (Daft, 1978). Bununla birlikte, 6rgiit icindeki sinirlarin kaldirilmasiyla olusan seffaf ve
anlasilir bir iletisim aginin yayginlastirilmasinin sonucunda isletmelerin yenilik politikalar:
desteklenmis hale gelecektir (Daft, 1978; Naktiyok, 2007). Ortaya ¢ikan bu doniisiim inovatif yapida bir
orgut kiltiriiniin insasina da yardimci olacaktir (Ingram, 1997). Biitiin agiklamadan hareketle, inovatif
kiiltiirel yapinin var oldugu isletmelerde [ID’'nin sergilenmesi daha olasidir. Inovatiflik; seffaf bir iletisim
agiyla donatilmis, ¢alisanlarin 6zgiir bir sekilde kendini ifade edebildigi, tolerasyon seviyesi yiiksek ve
yumusak hiyerarsik bir yapilanmanin var oldugu isletmelerde gelisim gostermektedir (Tiiziin, 2013).
Bu aciklamalar 1s181nda H1. hipotezi asagidaki gibidir:

H1.: IKU'nin érgiitsel iletisim boyutu 1ID’m1 pozitif yonde etkilemektedir.
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3.2. iKU ile iiD iliskisinde ODA’nmin diizenleyici rolii

Algilanan orgiitsel destek; isletmelerdeki ¢alisanlarin, isletmelerin kendi katkilarini ne kadar énemli
gordiigli ve onlarin refahini ne derece 6nemsedigi konularindaki olusturulan inanglar olarak
aciklanmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Algilanan 6rgiitsel destegin yapisi 6zellikle Eisenberger vd.
tarafindan yiritiillen bir dizi calismanin sonuclarina dayanmaktadir (Eisenberger vd., 2001;
Eisenberger vd., 1990; Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Orgiitsel destek, caliganlarin érgiitlerine yénelik algilarinda kritik bir role sahiptir. Bagka bir deyisle
isletmelerde orgiitsel destek algisinin olusabilmesi i¢in ¢alisanlarin 6rgiitten gelen destegi algilamasi ve
yonetimsel ve sistemsel siireclerde ¢alisanlarin desteklenmesi noktasi gozetilmelidir (Yildiz vd., 2017).
Ayrica, orgiitsel destek, calisanlarin esenligine 6nem veren ve onlarin daha mutlu bir sekilde
calisabilmesini saglayan orgiitsel uygulamalarla yakindan iliskilidir (Eisenberger vd., 1986). Dahas;,
orgiitsel destek teorisyenleri, yliksek orgiitsel destegin calisanlarda etkili calisma davranislarini, olumlu
ruh halini ve is doyumunu ortaya ¢ikardigini dile getirmistir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Bununla
birlikte; isletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyetin, ¢alisanlar
tarafindan orgiitsel destegin hissedilmesi ve etkin is davranislarin ortaya konmasi noktasinda énemli
roller lislenmektedir (Pfeiffer & Goffin, 2003).

Bu kapsamda, “Sosyal Miibadele Kurami” (Blau, 2017) ve “Orgiitsel Destek Kuram1” (Eisenberger vd.,
1986) onderliginde IKU’'ndan duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin inovasyon potansiyellerini ortaya
cikararak; IID sergilemesine olanak taniyacagi dngoriilmektedir. Bagka bir ifadeyle calisanlar tarafindan
algilanan orgiitsel destegin, IKU’'nin {ID tizerindeki etkilerini giigclendirdigi/arttiracag diisiiniilmektedir.
Bu aciklamalardan yola ¢ikarak gelistirilen hipotezler sdyledir:

H2.: IKU’'nin 6diillendirme/performans degerlendirme boyutu ile IID arasinda var olan iliski ODA
yliksek olan ¢alisanlarda daha gii¢lidiir.

H2yp: IKU'nin iicret sistemi boyutu ile I[iD arasinda var olan iliski ODA yiiksek olan calisanlarda daha
giiclidir.

H2.: IKU’nin Kariyer yénetimi boyutu ile [iD arasinda var olan iliski ODA yiiksek olan ¢alisanlarda daha
giclidir.

H24 IKU'nin egitim ve gelistirme uygulamalar1 boyutu ile 1ID arasinda var olan iliski ODA yiiksek olan
calisanlarda daha giigliidiir.

H2.: IKU’'nin érgiitsel iletisim boyutu ile arasinda var olan iliski ODA yiiksek olan ¢alisanlarda daha
gicludir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen model Sekil 1’de sunulmustur.
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Sekil 1

Kavramsal Model

Orgiitsel Destek Algis

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

e (Odiillendirme

/performans ) . ]

des . Inovatif [syeri

egerlendirme

-- . : Davranislari
e  Ucret sistemi

e Kariyer yonetimi
e Egitim ve gelistirme
e Orgiitsel iletisim

4.Yontem
4.1. Orneklem

Arastirma kapsamindaki veriler dort ytiz kirk ii¢ (443) beyaz yakali ¢alisandan kolayda 6rnekleme
yontemi ile online ortamda anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Katilimcilara herhangi bir zaman
diliminde e-posta veya Kkisisel telefon yoluyla ulasilmis olup anket e-posta olarak iletilmistir. Ulasilan
kisiler uygun gordiikleri zaman diliminde online olarak anketi yanitlamislardir. Goniillii geri dontislerin
neticesinde anket verileri ii¢ ayda toplanmstir. Istatistiksel veri analizi icin SPSS 21.0 programi
kullanilmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ogunlugu erkek (%53.27), medeni durumu evli
(%58.24), 31-35 yas araliginda (%38.60), lisans mezunu (%58.24), kamuda ¢alismakta (%64.11) ve 6-
10 y1l aras1 mesleki kideme (%44.47) sahiptir.

4.2. Arastirmada kullanilan él¢ekler

Calismada Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan gelistirilen insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet 6lgegi kullanilmis olup 6lgegin geneline ait Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi
0,90 olarak bulunmustur (Giirbliz & Bekmezci, 2012). Orjinal 6lcekte; o6diillendirme, ticret sistemi,
kariyer sistemi, egitim uygulamalari, performans degerlendirme ve isgorenle iletisim olmak iizere alt1
boyut bulunmaktadir. Orijinal 6lgekte 22 ifade yer almasina Karsin, faktor analizinde ortaya cikan
sonuglarin neticesinde orijinal 6lgekte yer alan {i¢ ifadenin dahil edilmemesine karar verilmistir. Dahil
edilmeyen ifadeler; “Calisanlara, ihtiya¢ oldugunda yeterli olgiide egitim verilmektedir.”, “Verilen
egitimler sayesinde yeni beceriler kazanmaktayim.” ve “Mevcut performans degerlendirme sisteminde
performansimi gelistirmek icin neler yapmam gerektigini gorebiliyorum.” seklindedir. Olcegin
Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 degeri 0.79’dur. Ayrica, orjinal 6lcekte ddiillendirme ve performans
degerlendirme olarak iki ayr1 boyut altinda ifade edilen maddeler faktor analizi neticesinde tek boyut
olarak yeniden diizenlenmistir.

Calismada kullanilan IiD 6lcegi tek boyutlu olmakla birlikte alti ifadeden olusmaktadir. Scott ve Bruce
(1994) tarafindan gelistirilen 6lgegin ilgili calismada Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0.89 olarak
bulunmustur. Ayrica 6l¢cegin, Caliskan vd. (2019) tarafindan Tirkceye uyarlanmasi yapilmis olup
6lceginin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi1 0.91 olarak bulunmustur.

ODA’nin élgiimii icin Eisenberger vd., (1986) vasitasiyla gelistirilmis ve sonrasina Eisenberger vd.
(1997) vasitasiyla sadelestirilmis olan ve toplamda sekiz ifadeden olusan “algilanan 6rgiitsel destek
olcegi” kullanilmistir (Eisenberger vd., 1997). Ilgili calismada 6lgeginin Cronbach alfa giivenilirlik
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katsayisi 0.90 olarak tespit edilmistir. Ayrica Yokus (2006) tarafindan Tiirkceye uyarlamasi yapilmis
olup ilgili calismada 6l¢eginin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0.90 olarak tespit edilmistir.

5. Bulgular
5.1. Yapi gecerliligi ve giivenilirlik analizi

Toplanan verilerin acimlayici faktér analizi neticesinde, ilgili 6lceklerin tiim maddelerinin ait oldugu
faktorlere uygun bir dagihm gésterdigi sonucuna ulasilmistir. Faktor analizi neticesinde; IKU 6lgegi icin
KMO= .94, {ID élgegi icin KMO= .87 ve orgiitsel destek algis1 6lgegi icin KMO= .91 olarak bulunmustur.
Barlett’in kiiresellik testi (p<.001) ve son olarak ilgili 6lceklerin maddelerinin faktor ytiklerinin .52 ile
.90 arasinda oldugu bulunmustur. Bu verilere dayanarak 6rneklem biiytikliigiiniin acimlayic1 faktor
analizi icin yeterli oldugu kanaatine varilmistir (Hair vd., 2009). Faktoér analizlerine iliskin bilgiler
asagidaki li¢ tabloda sunulmustur.

Tablo 1

IKU Olgegi-Acimlayict Faktér Analizi

ifadel Faktor Yiikleri
adeler ioy/iPY 1iy [0Y iKY
1. “Kurumumuzda istiin basar1 gosterenlere, ilave olarak 6dl verilir”. 0.85
“Kurumumuzda 6diil sistemi iistiin performansh personeli motive edecek 0.84
sekildedir”. '
3. “Calisanlarin aldiklari 6diil gosterdikleri basariya ve performansa 0.83
baghdir”.
4. “Kurumumuzda adil bir 6diil sistemi bulunmaktadir”. 0.77
5. “Calisanlar hesapli risk aldiklari i¢in ddiillendirilir”. 0.69
6. “Kumumuzda, adil bir performans degerlendirme sistemi vardir”. 0.56
7. “Performans degerlendirme sistemi, yiiksek nitelikli personeli dogru 0.56
sekilde ayirt etmektedir”.
“Tim boliim ve birimler arasinda agik ve kaliteli bir iletisim vardir”. 0.83
9. “Kurumumda ¢alisanlar ile yonetici arasinda iletisim sorunlar1 yasanmaz”. 0.80
10. “Yonetim kademeleri arasindaki iletisimin kalitesi yiiksektir”. 0.80
11. “Yoneticilerimiz, calisanlarin fikir ve dnerilerine agik ve saygilhidirlar”. 0.79
12. “Calisanlar arasindaki iletisimin kalitesi yliksektir”. 0.64
13. “Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyag¢larimi karsilamasi bakimindan 0.88
yeterlidir”.
14. “Harcadigim ¢abanin tam karsilig1 olan bir iicret aliyorum”. 0.82
15. “Gelecekte alacagim ticretin yeterli olacagini diisiiniiyorum”. 0.81
16. “Kurumumuzda adil bir ticret sistemi vardir.” 0.65
17. “Kurumumuzda terfi sistemi herkes i¢in adaletli bir siirectir”. 0.81
18. “Terfi sistemi beklentilerimi karsilayabilecek diizeyde yeterlidir”. 0.80
19. “Kurumumuzda isini iyi yapan personel adil sekilde terfi ettirilir”. 0.78
Giivenirlik (Cronbach’s Alpha) (a) 0.92 0.90 0.87 0.93
Olgek Genel Giivenirliligi («) 0.79
Aciklanan Varyans (%) 52 9.71 8.19 555
Toplam Agiklanan Varyans (%) 75.46

KMO=.94; p<0,000; S.D:17; Approx. X? (171) = 6791.86; R.M: Varimax-6
[0Y/IPY: “Insan Kaynaklar1 Odiillendirme/Performans Degerlendirme Boyutu”, IIY: “insan Kaynaklar1 Orgiitsel
Iletisim Boyutu”, iUY: “Insan Kaynaklar1 Ucret Sistemi Boyutu”, IKY: “Insan Kaynaklar Kariyer Yénetimi Boyutu”

Tablo 1'de goriildiigii iizere IKU 6lgeginin  agiklanan  varyanslari  su  sekildedir;
odiillendirme/performans degerlendirme boyutu %52, érgiitsel iletisim boyutu %9.71, iicret sistemi
boyutu %8.19 ve kariyer yonetimi boyutu %5.55 olmak tizere toplam agiklanan varyans ise %75.46’d1r.
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llgili calismanin giivenirlik analizi sonuglan incelendiginde IKU o6lceginin ve ayri ayr tiim alt
boyutlarinin Cronbach Alpha katsayisinin referans degerden (o =0.70) yiiksek oldugu gortilmektedir
(Cronbach, 1951). Buna gére IKU 6l¢eginin giivenilir bir élgek oldugu séylenebilir. Calismanin bir diger
degiskeni olan IiD él¢eginin faktor analizi degerlerine tablo 2’de yer verilmistir.

Tablo 2

[ID Ol¢cegi-Acimlayici Faktor Analizi

IiD Olgegi ifadeler Faktor Yiikleri
1. “Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik yeterli diizeyde plan ve programlar1 0.84
gelistiririm”.
2. “Isimle ilgili yaratici fikirler tiretirim”. 0.83
3. “Isimde yeni teknolojileri, siiregleri, teknikleri ve iiriin fikirlerini arastiririm”. 0.82
4. “Isimle ilgili yenilik¢iyimdir”. 0.78
5. “Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik kaynaklar1 arastirir ve korurum”. 0.77
6. “Baskalarinin fikirlerini destekler ve savunurum”. 0.52
Giivenirlik (Cronbach Alpha) (a) 0.86
Toplam Agiklanan Varyans (%) 59.15

KMO =0.87; p<0,000; S.D:15; Approx. X2 (171) = 1163.11; R.M: Varimax -6

Tablo 2'de goriildiigii tizere IID 6lceginin toplam aciklanan varyansi 59.15'tir. Ilgili calismanin giivenirlik
analizi sonuclarina gore IiD 6lgeginin Cronbach Alpha katsayisinin Cronbach (1951) tarafindan énerilen
referans degerden (a=0.70) yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu agiklamaya gére IiD élgeginin giivenilir
bir 6lcek oldugu soylenebilir.

Tablo 3’de goriildiigii iizere ODA dlgeginin toplam aciklanan varyansi %69.20’dir. Olgegin giivenirlik
analizi degeri Cronbach Alpha katsayisinin Cronbach (1951) tarafindan énerilen referans degerden (a
=.70) yiiksektir ve dl¢cegin giivenilir oldugu soylenilebilir.

Tablo 3

ODA Olgegi-Acimlayici Faktor Analizi

ODA Olcegi ifadeler Faktor Yiikleri
1. “Kurumum beni oldukea dikkate alir”. 0.90
2. “Kurumum amac ve degerlerimi gii¢lii bir sekilde dikkate alir”. 0.88
3.  “Kurumum gerc¢ekten refahimi (iyi olusumu) énemser”. 0.87
4. “Bir problemim oldugunda kurumum tarafindan yardim miimkiindiir”. 0.85
5.  “Belirli bir konuda ihtiya¢ duydugumda kurumum bana yardim eder”. 0.84
6. “Kurumum fikirlerime énem verir”. 0.80
7. “Firsat verilse dahi kurumum benden olumsuz anlamda istifade etmez”. 0.79
8. “Kurumum benden kaynaklanan bagislanabilir bir hatay: affeder”. 0.72

Giivenirlik (Cronbach Alpha) (a) 0.94

Toplam Agiklanan Varyans (%) 69.20

KMO =.91; p<0,000; Approx. X2(171) = 2872.57; Approx. X2 (171) = 2872.57; S.D: 28; RM: Varimax-6

5.2. Korelasyon analizi

Gilivenirlik analizleri neticesinde ortaya c¢ikan sonuclarin uygun deger araliklarinda yer aldiginin
tespitinin Uzerine, degiskenler arasinda var oldugu 6ngértilen birlikte degisim iliskisinin incelenmesi
amaciyla Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Pearson korelasyon analizinin yapilabilmesi icin
verinin normal dagilim gostermesi gerekmektedir (Hair vd., 2009). Calisma verisinin normal dagilim
gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesi yontemi tercih
edilmistir (Kline, 2015). Bu baglamda, 6zellikle carpiklik degeri 6nemli bir parametredir. ilgili calismada
yer alan ifadelerin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde; ifadelerin
ortalamalarin degerleri 2.07 ile 4.01 arasinda ve standart sapmalarinin degerlerinin ise 0.69 ile 1.33
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arasinda oldugu goriilmektedir. Carpiklik degerleri ise -1.06 ile 0.86 arasindadir. Ayrica basiklik
degerleri de -1.15 ile 2.11 arasindadir. Kline (2015) verinin normal dagilim gdsterdiginin kabuli icin
carpiklik degerinin 131; basiklik degerinin ise 110l degerinden kii¢iik olmasi gerektigini dile getirmistir.
Bu aciklamalarin 6nderliginde, calismada Pearson korelasyon analizinin yapilmasi i¢in gerekli 6n
sartlarin saglandig1 gérilmektedir. Demografik degiskenlere iliskin korelasyon katsayilarinin yer aldigi
sonuclar tablo 4’te yer almaktadir.

Demografik 6zellikler arasinda yer alan cinsiyet degiskeninin IKU’'nin ticret sistemi boyutu (r=.10,
p<0.05) ve IKU’nin édiillendirme/performans degerlendirme (r=.10, p<0.05) boyutunun arasinda
pozitif bir iliskinin varhg saptanmistir. Bununla birlikte, medeni durum ile IKU'nin 6rgiitsel iletisim
boyutu (r=-.10, p<0.01), IKU'nin iicret sistemi boyutu (r=-.11, p<0.01) ve ODA (r=-.13, p<0.01) arasinda
negatif bir iliskinin varlig: tespit edilmistir. Ayrica, egitim seviyesi ile IKU'nin érgiitsel iletisim boyutu
(r=.-.10, p<0.05) ve ODA (r=-.12, p<0.01) arasindaki iliskinin negatif yonlii oldugu ortaya konmustur.

Bununla birlikte, calisilan kurum ve IKU'nin érgiitsel iletisim boyutu (r=.16, p<0.01), IiD (r=.10, p<0.05)
ve ODA (r=.16, p<0.01) arasindaki iliskinin pozitif yénlii oldugu tespit edilmisken katilimcilarin yasi
IKU'nin kariyer yonetimi boyutu (r=-.11, p<0.05) arasindaki iliskinin negatif yonlii oldugu analiz
edilmistir.

Tablo 4’de goriildiigii lizere, IID ile IKU'nin édiillendirme/performans degerlendirme (r=.22, p<0.01),
iletisim yonetimi (r=.25, p<0.01) ve kariyer yonetimi (r=.14, p<0.01) boyutlar1 arasindaki iliskinin
istatistiki agidan anlaml ve pozitif yonli oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4

Korelasyon Degerleri

Ortalama S.S Yas Cinsiyet ~ M.D. E.D C.K T.C.S i0Y/ipy iiy oy iKY iiD 0DO
Yas - - 1
Cinsiyet - - -.01 1
M.D - - 30** .00 1
E.D - - .01 -.06 .05 1
C.K - - - 15%* -.03 - 24%* -.30** 1
T.C.S - - 72%* 3% 28%* -.06 -10* 1
i0Y/iPY  2.17 100 -06  .10* -09 02 .08 04 1
ity 2.73 1.04 -.03 .08 - 10** -10* 16%* .01 .64 1
11004 2.34 0.99 -.03 .10* - 11** -.04 .06 .04 .50™ 46** 1
iKY 2.17 1.07 -11* .08 -.08 -.07 .08 -.03 .69 63** 48** 1
iiD 3.86 0.63 -.05 .05 -.09 -.06 .10* -.04 22%* 25%* 0.02 4%+ 1
(0]]0] 2.92 0.97 -.04 .07 - 13** - 12+ 16%* .01 .64** 76%* A45%* 62%* 30** 1

Aciklama: **: Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml. *: Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamly, S. S: Standart sapma, M. D: Medeni durum, E. D: Egitim
diizeyi, C. K: Calisilan kurum, T. C. S: Toplam ¢alisma siiresi, I0Y/IPY: “IKU Olgegi Odiillendirme/Performans Degerlendirme Boyutu”, IIY: “IKU Ol¢egi
Orgiitsel Iletisim Boyutu”, IUY: “IKU Olgegi Ucret Sistemi Boyutu”, IKY: “IKU Olgegi Kariyer Yénetimi Boyutu”, IID: “Inovatif Isyeri Davranislar1”, ODO:
“Orgiitsel Destek Algis1”
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5.3. Regresyon testi

Yukaridaki bulgular neticesinde, IKU'nin (8diillendirme/performans degerlendirme boyutu, érgiitsel
iletisim boyutu, kariyer yoénetimi boyutu) IID tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu
dogrusal regresyon analizinin degerleri tablo 5’ te sunulmustur.

Tablo 5

IKU ve [ID Arasinda Kurulan Regresyon Analizinin Tablosu

Degisken B Standart Hata t p
(Sabit) 3.44 .08 41.42 0.000%**
i0y/ipy 0.10 .04 2.27 0.03*
ity 0.13 .04 3.36 0.001**
IKY -0.06 .04 -1.58 0.12

R = 0.07; F=11.49; p<0.001; *p<0.05; **p<0.01; *** p<0.001
[0Y/iPY: “IKU Olgegi Odiillendirme/Performans Degerlendirme Boyutu”, iiY: “IKU Olgegi Orgiitsel Iletisim
Boyutu”, IKY: “IKU Ol¢egi Kariyer Yonetimi Boyutu”

Tablo 5’te goriildiigii izere IKU ile IID arasindaki iliskinin tespiti amaciyla olusturulan ¢oklu dogrusal
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhdir (F=11.49, p<.001). Bu baglamda, iKU’'nin
odiillendirme/performans degerlendirme boyutunun IID iizerinde olan etkisinin ($=0.10, t=2.27,
p<0.05) ve IKU’'nin érgiitsel iletisim boyutunun IID iizerinde olan etkisinin (f=.13, t=3.36, p<0.01)
pozitif yonde ve istatistiki agidan anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica, modelin aciklama giicii R =.07
olarak bulunmustur. Bu baglamda, iKU’'nin édiillendirme/performans degerlendirme ve orgiitsel
iletisim boyutlarindan duyulan memnuniyetin 1iD iizerindeki degisimine yénelik acikladii oran
%?7.3’tiir. Bu agiklamaya gore H1, ve H1. hipotezi desteklenmistir.

Diger yandan, IKU’'nin kariyer yénetimi boyutunun iiD iizerindeki etkisinin testi i¢cin gerceklestirilen
regresyon analizi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli bir etki gézlemlenmemis (p>0.05) olup H1.
hipotezi desteklenmemistir. Ayrica, korelasyon analizine gore IKU'nin iicret sistemi boyutuyla iiD
arasinda anlamli bir korelasyon olmadiginin saptanmis olmasiyla H1,, hipotezi test edilememistir. Son
olarak, orijinal Olgekteki egitim ve gelistirme boyutunun faktdr analizi neticesinde veri setinden
cikarilmis olmasindan dolay1 H14 hipotezi test edilememistir.

5.4. Diizenleyici testleri

IKU iletisim ydnetimi boyutunun IiD iizerindeki etkisinde ODA'nin diizenleyici etkisini inceleyen
PROCESS makro analizi sonug¢lar1 Tablo 6’ da sunulmustur.

Tablo 6
[KU’nin Orgiitsel lletisim Boyutu ile IID Arasindaki Iliskide ODA’nin Diizenleyici Etkisi

IKU B Std. Hata t p
Bagimlh Degisken: IiD
Sabit 3.78 .03 111.73  0.000%**
ODA 0.16 .05 3.65 0.000%**
[KU'nin Orgiitsel iletisim Boyutu 0.01 .04 0.24 -0.81
[KUnin  Orgiitsel ~ lletisim  BoyutuxODA 0.10 .03 416  0.000%***
(Diizenleyici)
ODA Diizenleyici Etki(B)  Std. Hata t p
ODA’nin durumsal etkisi M+ 1SD
M-1SS (-1.9717) Diisiik -0.09 .05 -1.80 0.07
M (.0000) Orta 0.01 .042 0.24 0.81
M+1SS (1.9717) Yiiksek 0.11 .05 2.40 0.02*
Model 6zeti R R2 F p
0.35 13 20.85 0.000***
Etkilesim neticesinde artan R? Rz deki degisim F Sd. p
0.04 17.33 44 0.000***

*p<0.05; **p<0.01; *** p<0.001
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Tablo 6’da ve Sekil 2’de ac¢iklandig tizere olusturulan regresyon modelinin istatistiksel acidan anlamh
oldugu gorilmektedir (R=.35; R?=.13; F=20.85; p<0.001). Korelasyon analizinde ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizi neticesinde anlamh ve iliskili oldugu goriilen iIKU’nin érgiitsel iletisim boyutuna iliskin
olan modelde 1ID tizerindeki etkisinin anlamli olmadig1 gériilmektedir (8=.01; t=.24; p>0.01). Gergi
birinci durumdaki érgiitsel iletisim boyutunun IiD iizerinde olan direkt etkisi anlamli olarak gériilmese
de ODA’'min diizenleyici rolii devreye girdiginde bu iliskinin istatiksel acidan anlamli oldugu
goriilmektedir (8=.10; t=4.16; p<0.0001).

Merkezi odaklilig1 alinan diizenleyici degiskenin ilgili seviyeleri (diisiik, orta ve yliksek) incelendiginde,
ODA yiiksek olan (R=.11; t=2.40; p<0.05) calisanlarda IKU-6rgiitsel iletisim boyutunun IiD {izerindeki
pozitif etkisi istatistiki olarak anlaml olmaktadir. Bu baglamda, ODA’nin ilgili iliskide tam diizenleyici
etkiye sahiptir. Buna gére H2. hipotezi desteklenmistir.

Sekil 2'den goriilecegi lizere ODA orgiitsel iletisim boyutuyla 1iD arasindaki pozitif iliskinin giiciiniin
arttirmaktadir.

Sekil 2

Orgiitsel Iletisim ile IID Arasindaki ODA’nin Diizenleyici Etkisi Basit Egim Grafigi

(]

45

35 Moderator

3 —o—Low Orgiitsel Destek Algis!

2 ~B-High Orgiitsel Destek Algisi

15

inovatif isyeri Davranislari

1 T 1
Low iletigim Yonetimi  High iletisim Yonetimi

[KU-kariyer yénetimi boyutu ile IID arasindaki iliskide ODA’nin diizenleyici etkisine yénelik analizin
degerleri tablo 7’de yer almaktadir.

Tablo 7

[KU’'nin Kariyer Yénetimi Boyutu ile IID Arasindaki [liskide ODA’nin Diizenleyici Etkisi

IKU ] Std. Hata t p
Bagimli Degisken: IiD
Sabit 3.78 .03 117.17 .000***
ODA .24 .04 6.46 .000%**
Kariyer Yonetimi Boyutu -11 .04 -3.17 .002**
Kariyer Yénetimi x ODA 12 .03 4.76 .000***
ODA Diizenleyici  Std. Hata t p

Etki(f)
ODA’nin durumsal etkisi M+ 1SD
M- 1SS (-1.9717) Diisiik -23 .05 -4.55 .000***
M (.0000) Orta -11 .04 -3.17 -.002**
M+1SS (1.9717) Yiiksek .01 .04 14 -89
Model 6zeti R R2 F p

.37 14 23.39 0.000***
Etkilesim neticesinde artan R2deki F Sd. p
R2 degisim

.05 22.69 44 0.000***

*p<0.05; **p<0.01; *** p<0.001
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Tablo 7’'nin incelenmesinin neticesinde ilgili hipotezin testi icin ortaya konan regresyon modelinin
istatistiksel olarak anlaml oldugu goriilmektedir (R=.37; R?=.14; F=23.39; p<0.001). Bununla birlikte,
[KU-kariyer yonetimi boyutunun 1iD’nin istatistiksel acidan anlamh ve negatif yordayicisidir (8=-.11;
t=-3.17; p<0.05). Ayrica, hem Tablo 7’den hem de Sekil 3’ten goriilecegi tizere ODA'nin IKU-kariyer
yonetimi boyutu ile 1ID arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin istatistiksel acidan anlamli oldugu
gorilmektedir (3=.12, t= 4.76, p<0.001). Bu agiklamalardan hareketle, ODA’nin diisiik (13=-.23; t=-4.55;
p<0.000) ve orta (8=-.11; t=-3.17; p<0.01) diizeyde tespit edilen isgérenlerde IKU'nin kariyer yénetimi
boyutunun IID iizerindeki etkisi negatif ve istatistiksel acidan anlamhdir. Benzer bir deyisle,
calisanlarda ODA’nin azalmasinin neticesine bagh olarak bahsi gecen iliskinin azalmasi ve negatife
déniistiigii goriilmektedir. Ayrica, calisanlarda ODA’'nin azalmasiyla mevcut olan negatif iliskinin daha
fazla artig1 goriilmektedir. Bu sonucun neticesinde H2. hipotezinin desteklenmedigi goriinse de kariyer
yénetimi boyutunun IiD ile olan iliskisinde érgiitsel destek algisinin hijyen faktérii olarak algilandig
gorilmektedir (Herzberg, 1966). Bu baglamda, iicret, calisma kosullar1 gibi isin kendisi disinda ve
motive edici etkisi olmayan olan konular ¢alisanlar tarafindan hijyen faktorii olarak algilanabilir. Teori
kapsaminda oOrgilitsel destek algisinin varligi kisiyi pozitif yonde etkilemeyebilir fakat yoklugu s6z
konusu oldugunda negatif etki yaratabilir. Sekil 3’den gériilecegi tizere ODA IKU'nin kariyer yonetimi
boyutuyla IiD arasindaki negatif iliskinin giiciinii arttirmaktadr.

Sekil 3

Kariyer Yénetimi ile [ID Arasindaki [liskide ODA’nin Diizenleyici Etkisi Basit Egim Grafigi

O]
)

4,5 -

4 m
3,5 1 Moderator

=4=Low Orgiitsel Destek Algisi

231 =@=High Orgiitsel Destek Algisi

1,5 -

inovatif isyeri Davranislari

1 T 1
Low Kariyer Yonetimi High Kariyer Yonetimi

Ek olarak, ODA’nin iIKU’'nin édiillendirme/performans degerlendirme boyutu ile 1ID arasindaki iliskide
diizenleyici etkisinin istatistiki olarak anlamli olmadig tespit edilmistir ($3=.07; t=2.56; p>0.05). Bu
nedenle, H2, hipotezi desteklenmemistir. Ayrica ilgili korelasyon analizinin sonucuna goére IKU'nin ticret
yonetimi boyutu ve IID arasindaki iliskinin anlamli olmadigi gézlemlenmis (p>0.05) olup, H2,
hipotezinin test edilemedigi goriillmektedir. Son olarak, orijinal 6lgekte yer alan egitim ve gelistirme
boyutunun faktor analizi neticesinde veri setinden ¢ikarilmis olmasindan dolayr H24 hipotezi test
edilememistir.
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Tablo 8

Arastirma Hipotezleri Sonuglari

No  Hipotez Sonug

Hl. IKUnin édillendirme/performans degerlendirme boyutu [iD’m pozitif yénde Desteklendi

etkilemektedir.
H1l, IKU'nin iicret sistemi boyutu {ID’'n1 pozitif yonde etkilemektedir. Test edilemedi
H1l. IKU'nin kariyer yonetimi boyutu {ID’'n1 pozitif yonde etkilemektedir. Desteklenmedi

H1lq IKU’nin egitim ve gelistirme uygulamalar1 boyutu IiD’n1 pozitif yonde etkilemektedir ~ Test edilemedi
Hle IKU’nin érgiitsel iletisim boyutu [ID’n1 pozitif yonde etkilemektedir Desteklendi

H2. IKU’nin édiillendirme/performans degerlendirme boyutu ile IID arasindaki iliski ODA  Desteklenmedi
yliksek olan calisanlarda daha giicliidiir

H2» IKU'nin iicret sistemi boyutu ile 1ID arasindaki iliski ODA yiiksek olan ¢ahiganlarda Test edilemedi
daha giiglidiir.

H2. IKU’nin kariyer yonetimi boyutu ile IiD arasindaki iliski ODA yiiksek olan calisanlarda Desteklenmedi
daha gii¢lidir

H24 IKU’nin egitim ve gelistirme uygulamalari boyutu ile 1D arasindaki iliski ODA yiiksek Test edilemedi
olan ¢alisanlarda daha giiglidiir.

H2. IKU'nin érgiitsel iletisim boyutu ile {ID arasindaki iliski ODA yiiksek olan ¢aliganlarda Desteklendi
daha giiglidiir.

6. Sonuc

Ginimiizde yasanilan teknolojik gelismelerin o6nderliginde isletmelerin basarili olabilmesi ve
hayatlarin1 devam ettirebilmesi noktasinda inovasyon ve iiD popiiler arastirma konular1 arasinda yer
almaktadir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 yetenekli ve inovatif davranislar sergileyen cahisanlarin
isletmeyi tercih etmesi ve calisanlarin inovatif davranislar sergilemesi baglaminda belirleyici bir etken
olabilir. Bu nedenle, arastirmada IKU’nin inovatif isyeri davranislariyla olan iliskisinin irdelenmesine
yer verilmistir. Ayrica, Orgiitsel fonksiyonlarin olumlu ciktilar iiretmesine katki sagladigi bilinen
orgiitsel destek algisinin da insan kaynaklar1 uygulamalari ve 1iD ile iliskisi de ilgi ceken bir konudur. Bu
sebeple, ilgili aciklamalarin 6énderliginde bu calisma insan kaynaklari uygulamalarinin inovatif isyeri
davranisi lzerindeki etkisi ve bu etki lizerinde oOrgiitsel destek algisinin diizenleyici rolii iizerine
odaklanmistir.

llgili hipotezlerin arastirlmasi kapsaminda yapilan korelasyon analizinin neticesine gore, IKU
odillendirme/performans degerlendirme boyutu, orgiitsel iletisim boyutu ve kariyer yonetimi boyutu
ile IiD arasinda anlaml ve pozitif bir iliskinin varlig1 gézlemlenmistir. Sosyal Miibadele Kurami (Blau,
2017) kapsaminda; isgorenlerin insan kaynaklari uygulamalarindan duyduklari memnuniyetin
neticesine karsilik olarak isletme icin fazladan pozitif davranislar ve o6rgit c¢ikarlarina uygun olumlu
davranislar, algilar ve tutumlar gelistirebilecegi diisiiniilmektedir. Baska bir ifadeyle, orgiitlerin
calisanlarinin fikir ve diistincelerine dnem verdigini hissettirmesi ve ¢alisanlarin insan kaynaklari
uygulamalarindan duymus olduklar1 tatminin neticesinde ¢alisanlarin orgiitlerine pozitif katkilar
sunma yo6niindeki olasiliin artacag diisiiniilmektedir. Bu arastirma kapsaminda bahsi gecen pozitif
katkilardan biri olarak 1iD gésterilebilir.
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Isletmelerin inovasyon konusunda yiiksek performans sergilemesi ve basar1 elde edebilmesi icin
tizerinde durulmasi gereken bes faktor dikkat cekmektedir. Bu faktorler, inovasyon stratejileri, yaratici
diisiince ve fikirsel yonetim, varlik ve yatirinm portfoyii yonetimsel islemleri ve insan kaynaklari
yonetimidir (Oke, 2007; Pfeiffer & Goffin, 2003). Ayrica, list diizey yoneticiler ve insan kaynaklari
uzmanlari, ¢alisanlari inovatif davranis sergilemeye nelerin tesvik edebilecegini siirekli arastirmaktadir
(De Spiegelaere vd., 2012). Bu bilgilerin 1s183inda calismanin odagindan yola c¢ikarak, IKY
uygulamalarindan duyulan tatmin ile isgérenlerin IID sergilemesi arasinda pozitif bir iliskinin
varligindan soz edilebilir.

IKY uygulamalar: ile IID’nin arasinda var olan iliskinin testi icin gerceklestirilen regresyon analizi
neticesinde, IKU édiillendirme/performans degerlendirmeden duyulan memnuniyet boyutunun iiD
lizerindeki etkisini pozitif ve istatistiki acidan anlamhdir. Bu kapsamda, isletmelerde etkin bir sekilde
yuriitiilen 6diillendirme sisteminin neticesinde isgérenlerde motivasyon artis1i meydana gelmektedir.
Ortaya c¢ikan bu motivasyon artisi isgorenlerin inovatif davranislar sergilenmesine olanak
saglamaktadir (Christensen, 2018). Ayrica, ¢alisanlarin inovatif davranislar sergilemesinin yani sira is
performanslarinda da olumlu yénde degisimler gdzlenmektedir. Arastirma bulgularina gore, isletmede
etkin bir performans sisteminin varlig1 calisanlarin inovatif davranislar sergilenmesini pozitif yonde
etkilemektedir (Spreitzer, 1995). Yenilik¢i bir isletmenin varligi inovatif calisanlarin varliginda
miimkiin olmaktadir. inovatif isyeri davramiglar i¢in 6édiillendirme sistemi ve esnek bir érgiit yapisi
onem kazanmaktadir (Ruel vd., 2004).

Esnek ve rahat iletisimin var oldugu bir érgiit yapisinin olusturulmasi noktasinda iIKU da énemli bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda, IKU’nin érgiitsel iletisim boyutunun IID tizerindeki etkisinin belirlenmesi
icin gerceklestirilen coklu dogrusal regresyon analizinin sonucuna gore istatistiksel acidan anlaml ve
pozitif bir etki gézlemlenmistir. Ilgili hipotez ile iliskili cesitli arastirmalarda isgérenlerin inovatif
davranislar sergileyebilmesi, isletmelerde yenilik politikalarinin gelismesi ve inovatif yapida orgiitsel
kiltliriin olusmasi noktasinda isletmelerin yonetimsel kadrosunun iiretici, acik fikirli ve inovatif odakl
olmasi ve isletmelerde orgiitsel sinirlarin ortadan kaldirilmasi gerektigi ifade edilmistir (Daft, 1978;
Ingram, 1997; Naktiyok, 2007).

Isletme Kkiiltiiriiniin ¢alisanlarin yenilik iceren davramslar1 sergileyebilmesi icin kuvvetli sekilde
desteklemesi gerekmektedir (Jaruzelski & Katzenbach, 2012). Ornegin, inovasyon konusunda éncii
firmalarin vizyon, misyon ve isletme raporlari incelendiginde sahip olduklari 6rgiit kiiltiirii geregi yeni
fikirlere ve geri bildirimlere her zaman acgik olduklan goériilmektedir (Pelenk, 2020). Bu durum,
calisanlar icin 6zgtr bir calisma ortami yaratarak onlarin daha genis bir perspektifte diisiinmesini tesvik
etmektedir (Augustine & Euchner, 2013; House vd., 2004). Bu noktada bahsi gecen inovatif kiiltiriin,
esnek, degisime daha az direngli ve iletisime acik bir isletme ortamini barindirmasi1 gerekmektedir
(Hornsby vd., 2002). Bir bakima [iD’nin sergilendigi yenilik¢i 6rgiit kiiltiirii; acik bilgi kanallarinin
kullanildig1 ve calisanlar arasinda iletisimin etkin oldugu takim ¢alismasinin varlig ile ilgilidir (Pelenk,
2020).

IKU’nin kariyer yonetimi ve iicret sistemi boyutlarinin iD iizerinde olan etkisinin belirlemesi icin
gerceklestirilen regresyon analizleri neticesinde ortaya ¢ikan sonug anlamli degildir. ilgili sonuglarin
potansiyel sebeplerinden biri olarak, arastirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin ¢gogunlugunun
kamuda calismas1 gosterilebilir. Kamu kurum ve kuruluslarinda sunulan Kkariyer firsatlarn ve
olanaklarinin 6zel sektére kiyasla daha kisith ve hiyerarsik yapida oldugu soylenilebilir. Ek olarak,
arastirmadaki IKU'min Kkariyer yénetimiyle iligkili énciillerin kariyer yénetiminden ziyade terfi
olanaklariyla daha gok iliskili oldugu goriilmektedir (Giirbiiz & Bekmezci, 2012). Fakat kariyer yonetimi
terfi olanaklarindan c¢ok daha fazla oOnciilii kapsamaktadir (Tuncer, 2012). Kariyer yonetimi
uygulamalari isgérenin yetkinligine ve gelisimine odaklanarak, isgérenlerin isverenden beklentilerini
karsilamaya calismaktadir (irmis & Bayrak, 2001). Bununla birlikte, giiniimiizde beyaz yakal
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isgorenlerin biiylik bir cogunlugu insan kaynaklar1 uygulamalarini degerlendirme noktasinda
kendilerine sunulan iicretin miktarindan ¢ok yaptiklari isin niteligi, isletmelerin kendilerine sundugu
sosyal ve maddi olanaklarin neler olduguna énem vermektedir (Ozpehlivan, 2008). Ote yandan tiim bu
aciklamalara ek olarak, Y ve Z kusaklarindaki bireylerin ¢alisma hayatina katiliminin artmasinin
neticesinde iicret konusuyla iligkili algilar ve genellemelerde de degisimler yasanmaktadir. Ozellikle
ucret seffaflig1 ve esit ise esit licret talebi ¢calisanlar tarafindan giin gectikce daha ¢ok dile getirilmekte
ve dnem kazanmaktadir (Ataman, 2020).

Calismanin bir diger amaci IKU'nin IiD iizerindeki etkisinde ODA’min diizenleyici roliiniin
arastirilmasidir. Bu ¢ercevede olusturulan teorik model temel olarak Sosyal Miibadele Teorisi (Blau,
2017) ve Orgiitsel Destek Teorisine (Eisenberger vd., 1986) dayanmaktadir. Bu kapsamda, iKU’nin
orgiitsel iletisim boyutunun IID tizerindeki etkisinde ODA'nin diizenleyici etkisi pozitif ve anlamldir.
Bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin ODA, IKU'nun orgiitsel iletisim boyutu ile IID arasindaki iliskiyi
giiclendirmektedir. Bu bulgu, sosyal miibadele ve orgiitsel destek teorileriyle tutarlidir. Ayni zamanda
gecmis calismalarla arastirma bulgularini ile ayn1 yondedir (Daft, 1978; Pfeiffer & Goffin, 2003; Tiiziin,
2013). Her ne kadar karsilastirma yapilan arastirmalar orgiitsel destegin diizenleyici etkisini
arastirmamis olsa da sosyal degisim ve Orgiitsel destek teorilerine dayali olarak, orgiitsel destek
algilayan calisanlarin iiD sergileme potansiyelinin genel olarak arttig1 6ngériilmekte ve bu durum diger
calisma bulgulariyla da desteklenmektedir (Cem & Hajiyeva, 2018; Ibrahim vd., 2016).

IKU'nin  kariyer yénetimi boyutunun {ID iizerindeki etkisinin anlamh ve negatif oldugu
gozlemlenmisken, ODA'min diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif olarak
gozlemlenmistir. Baska bir ifadeyle, orgiitsel destek algisini artmasi negatif olan kariyer yonetimi- 1iD
iliskini istatistiksel agcidan anlamli olmayan pozitife doniistiirmektedir. Bunun aksine ODA azaldik¢a
kariyer yonetimi ile 1iD arasindaki negatif iliskinin giiclendigi ve bu artigin istatistiksel agidan anlamh
oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore H2. hipotezinin desteklenmedigi goriinse de kariyer yonetimi
boyutuyla IID arasinda var olan iliskide ODA’nin hijyen faktérii olarak algilandig1 séylenebilir (Herzberg,
1966). Bagka bir ifade ile érgiitsel destek algisinin yiiksek olmasi IiD’nin sergilenmesinde énemli bir rol
oynamamasina ragmen diisiikliigiinde Kkariyer yonetimi ile IID arasindaki negatif iliskinin giiclendigi
tespit edilmistir. Bu baglamda, orgiitsel destegin varlig1 ¢alisanda pozitif bir etki yaratmamasinda
ragmen yoklugu s6z konusu oldugunda negatif etki yaratmis olabilir.

Her ne kadar ilgili kuramlar ¢ergevesinde ele alinmis olsa da ticret sistemi ve ddiillendirme/performans
degerlendirme boyutlarinin iID’na etkilerinde ODA’nin diizenleyici etkisi saptanmamistir. Arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugu kamu sektoriinde ¢alismaktadir. Bu baglamda, kamu kurumlarindaki iicret
sistemi ve 0Odillendirme/performans degerlendirme uygulamalari belirlenen c¢erceve disina
cikamamaktadir. Bu durum, 6ngériilen diizenleyici hipotezlerinin anlamli ¢cikmamasinin bir sebebi
olarak diistiniilebilir.

Yukaridaki acgiklamalar ve bulgularin yorumlanmasina ek olarak bu arastirmaninda gii¢lii yonleri
yaninda birtakim kisitlar1 bulunmaktadir. Bu kisitlar ayrica gelecek arastirmacilar i¢in yeni arastirma
konulari olabilir. Calismada is kolu ayrimi yapilmamistir bu sebeple bir sonraki ¢alismalarda is kolu ve
sektor ayrimi yapilabilir. Ayrica, calismada kesitsel veri kullanilmasi bir diger kisithliktir. Bu baglamda,
sonraki calismalarda boylamsal veri kullanilabilir. IKU'nin {ID iizerindeki etkisi incelendiginde modelin
aciklama giiciiniin (R® %7.3 kadar diisiik olmasi {iD’nin agiklanmasinda IKU’dan farkh olarak birgok
bireysel (kisilik 6zellikleri, algilar, tutumlar ve duygular) ve orgiitsel sebeplerin (6rgiit iklimi, liderlik,
orglit kultliri, performans, degisime aciklik, esneklik ve merkezilik gibi) olabilecegini
diisiindiirmektedir. Bu baglamda gelecek arastirmacilarin bu faktorleri modellerine dahil ederek daha
iyi tahmin yapan modeller ile 1iD literatiiriine katki saglayacagl diisiiniilmektedir. Arastirmanin
yapildig1 zaman dilimindeki sosyo-kiiltiirel olaylar, ekonomik kosullar, calisanlarin kisisel yasam
deneyimleri ve benzeri etmenlerle iliskili diger konular ¢alismanin sonuglarini etkileyebilir. Dolayisiyla
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bu arastirmanin bir benzerinin farkl bir zamanda yapilmasi ile arastirma sonuglar karsilastirilabilir.
Ek olarak, giiniimiizde insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami stratejik yetenek yonetimine evrilmektedir.
Bu sebeple, ilerleyen c¢alismalarda yetenek yonetimi olgusunu da barindiran yeni modeller
olusturulabilir. Diger bir degisim de 4. Endistri Devriminin onderligi ve lretken yapay zekanin
kullanimiyla IKU’da yasanmaktadir. Bu sebeple, degisen insan kaynaklar1 faaliyetleri, inovatif insan
kaynaklar1 uygulamalariyla birlikte e-insan kaynaklari faaliyetlerinin yer aldig1 modellemelerle giincel
calismalar yapilmasi arastirmacilara énerilebilir.
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