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OZET

Calisanlarin desteklenmesi stirdurilebilir rekabet avantaji elde etmede 6nemli bir faktordir.
Bundan dolays, Insan Kaynaklart Yoénetimi uygulamalart (merkezden uzaklagma, takimlar
olusturma, yetki devri, ¢alisanin gii¢clendirilmesi vd.) isletmenin bagarisini yakindan etkilemektedir.
Bu nedenle calisanlarin giiclendirilmesine yonelik uygulamalar yaraticilik ve yenilikgiligin 6n
kosulu olarak kabul edilmektedir. Bu ¢alismada kiiresel rekabet ortaminda degisimin giiciinden en
iyi sekilde faydalanabilmek icin bir zorunluluk olan personel giiclendirme kavrami ele alinmis,
Srglitsel yaraticilik ve yenilikeilik tizerindeki etkileri tespit edilmeye ¢alistimistir. Gortlmektedir ki,
personel giiglendirmenin 6rgiitsel yaraticilik ve yenilik¢ilige olumlu etkileri vardir ve isletmelerin
basarisini etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Yaraticilik, Yenilikcilik.
ABSTRACT

Organizational support of employees is critical for maintaining a competitive advantage.
Therefore, Human Resource Management practices (including, decentralization, interdisciplnary
teams, delegation of responsibility, employee empowerment etc.) are important and constitute
one of the most strategically relevant resources. Empowerment, therefore, is commonly
considered a prerequisite for innovation. It also encourages the self-reliance and active problem
solving that spur individual innovation. This paper integrates research on social aspects of
employee empowerment, organizational creativity and innovation. We suggest that employee
empowerment has a significiant impact on the organizational creativity and innovativeness.

Keywords: Empowerment, Creativity, Innovativeness.

GIRIS

Kiiresellesme ve kiiresel rekabet ginimizin hizla degisen is dinyasinda
organizasyonlarin birbirinden farklarinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etkiye
sahiptir. Zaman gostermektedir ki, teknolojideki hizli degisim organizasyon
modellerini ve yonetim anlayislarini da degistirmektedir. Bu siirecte Orgiitsel
yaraticihigin ve yenilikeiligin stirekli rekabet ortaminda isletmelerin basarisinda
kilit rol oynadigt gorulmistir. Bilgi ve iletisimin yarattgr kiresellesme
sonucunda, ekonomik iliskiler gelisip yayginlasmus, ideolojik farkliiklar azalmis,
dinya ¢apinda bir liberallesme siirecine girilmistir (Aritbogan, 1993, s.54).

Kiresel rekabetin ve degisimin sonucunda ortaya c¢tkan yo6netim
kavramlarindan birisi de personelin gliclendirilmesi kavramudir. Personelin yetki
ve  sorumlulugunu  artrmak  olarak  aciklayabilecegimiz  personelin
gliclendirilmesi (empowerment), isletmelerin en 6énemli rekabet aract olan insan
kaynagindan en yiksek verimin elde edilmesi icin bir zorunluluk haline
gelmistir. Bir ¢ok isletme yOneticisi ve bilim adamui isletmelere rekabet avantajt
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saglayan asil kaynagin isletmenin personeli oldugunu ve basariya ulagabilmek
i¢in butiin personelin kattliminin saglanmasi gerektigini kabul etmektedirler.

PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI VE KAPSAMI

Misterilerin, tiiketicilerin ve personellerin hizla degisen istekleri karsisinda
organizasyonlar degisimle karsi karsiya gelmektedir (Causon, 2004, s.297).
Hayatin bir parcast olan degisimden isletmelerde 6nemli Slciide etkilenmektedir.
Giniimiiz sartlarinda hicbir seyi istedigimiz diizeyde tahmin etme imkanimiz
bulunmamaktadir. Bugliniin sartlarinda bilginin arttk kisa stirelerle ikiye
katlandigr  distinildiigiinde, degisimin hem sosyal hayatimiz ve hem de
isletmeler acisindan stirekli ve zorlayict bir hale geldigini hissetmekteyiz. Bu hizl
degisimlerle karst karstya kalan isletmeler, strekliliklerini saglamak icin
yapilarinda ve isleyislerinde degisikliklere gitmek durumunda kalmaktadirlar
(Keskin, 2005, www.gyte.edu.tt).

Personel Giiglendirmenin Tanimi

Modern yoénetim yaklagimi icerisinde yer alan bir takim yonetim stratejileri,
Ozellikle de insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik yontemler, kiiresellesen
dinyada agir rekabet kosullarina ragmen ayakta kalmaya ve biylimeye calisan
isletmelere, degisim trendini yakalayabilme firsatlart sunmaktadir. S6z konusu
insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik yOntemler zincirinin 6nemli bir
halkasini da personel giiclendirme olusturmaktadur.

Giclendirmenin ortaya ¢itkmasinin en Onemli nedenleri asagidaki gibi
saytlabilir (Harvey ve Bowin, 1996, s.377; Daff, 2001, s.502):

1. Kiresellesmenin ve rekabetin hizli bir sekilde artmasiyla rekabette
yeniligin daha fazla ihtiya¢ haline gelmesi ve yenilikleri yapanlarin daha
fazla 6zgurlige gereksinim duymalar,

2. Rekabet glcuntn hizla artmastyla birlikte verimliligin 6nceki yillara
oranla daha fazla artirlmasi icin yOneticilerin is gorenleri kararlara daha
fazla katma zorunlulugunu hissetmeleridir,

3. Mal ve hizmet gelistirmenin stratejik 6neminin artmasi,

4. Yiksek performans gliclne sahip bir §grenen organizasyon yaratma
ihtiyact.

Coleman (1996, s.30) ise personel giliclendirme ihtiyacinr su faktorlere
baglamaktadir; kiiresel rekabet ve misteri taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek
olma ihtiyacy, isletme siireclerinde yatay yapilanma, personellerin kapasiteleri ve
sosyal sorumluklarini genisletme ihtiyaci, her seviyede risk alma, kathim ve
yaraticihigin tesvik edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak delege
etmeleri, iletigim isbirligi ve kurumsal giivenin 6neminin artmast.

Personel giiclendirme, kiiresel degisim ve rekabetin ortaya cikardigt ve
onemini artirdigl  yeni bir yonetim  kavramudir(Geng, 2004, s.223).
Giglendirmek, bir baskasina giic vermek demektir. Geleneksel kullanim olarak
giic, yetki anlamindadir. Gil¢ aymi zamanda kapasiteyi aciklamak icinde
kullanilir. Ayrica, glic enerji anlamina da gelir. Bundan dolayi, giiclendirmek aymni
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zamanda enerji vermek anlaminda da kullanilmaktadir (Thomas ve Velthouse,
1990, 5.6606).

Personel giiclendirme, kisinin  kendi etkinligi hakkindaki inancinin
gliclendirilmesi (kuvvetlendirilmesi) davranusidir (Conger, 1989, s.17). Yine
Conger ve Kanungo(1988) giiclendirmeyi motivasyon siirecinin bir 6gesi olarak
cle almuglardir (Thomas ve Velthouse, 1990, 5.6606).

Personel giiclendirme, organizasyondaki karar verme silrecinin merkezden
uzaklastirilmasidir, boylece yoneticiler personele daha fazla otonomi ve takdir
hakk: saglamaktadirlar (Brymer, 1991, 5.59).

Personel Giiclendirmenin Unsurlar:

Is gorenleri gliclendirmenin hayati olmast ve Sliilebilmesi icin, isletmenin
stratejik hedefleri ile bireysel hedefler baglantili olmalidir ve giiclendirme
stratejik hedefletle bagdastiginda, alt kademe de bunu uygulamaya gecirmelidir
(Ettore, 1997, s.1). Bu nedenle giiclendirme, is gorenlerin yeteneklerine gliven
duymaya dayanir. Bunun da O6tesinde bir kimsenin kendi yetenegine
giivenmesidir. Hiyerarsideki yetki faaliyetlerinin daha ilerisi, yOneticiler ve is
gorenler arasinda ¢alisma gruplarinin kurularak birlikteligin gerceklestirilmesidir.

Bir glclendirme modelindeki temel unsurlar asagidaki gibi siralanabilir
(Darling, 1996, 5.23; Geng, 2004, 5.224):

1. Her seyden 6nce etkin bir liderlik sistemi kurulmalidir.

2. Gugli bir ¢ift yoénli iletisimin  kurulmast ve desteklenmesi

gerekmektedir.

3. Uygulama gruplart olusturulmalidir.

4. Organizasyonun performans yonetimi ile ilgili bir 6dillendirme sistemi

kurulmalidir.

5. Givenilir personellerin destegi gereklidir.

6. Personel iligkileri igerisinde liderlik takimina iliskin bir destek hizmeti

kurulmalidir.

7. Sadece gerekli kritik bilgileri iceren isleme ve 6lcim catist kurulmalidir.

Ettore (1997, s.3), personel giiclendirme ile ilgili unsurlari; giic paylasimi,
daha az isten ¢ikarma, organizasyonel yapt ve 6rgit kiltirine gbre yonlendirme
(coaching ), her diizeyde yeniliklere agik olma olarak siralamistir.

Giglendirme kavrami ele alindiginda temel unsurlarini, Barutgugil (2004,
5.399) ve Coskun (2002, 5.223); Lider, Birey, Isbirlikci Calisma ile Yapt ve
Siurecte Degisiklik olarak belirtirken, Kogel (2001, s.340) ise; Yonetici,
Yonetilecek Personel ve Organizasyon olarak ele almaktadir.

Personel Giiglendirme Siireci

Basarilt bir personel gliclendirme siirecinde; kurumun gelecegi icin paylagilan
bir vizyon olusturulmali, personellere egitim imkani taninmalidir, personel
gliclendirmeyi engelleyecek kisisel, Orglitsel ve yoOnetsel faktdrler ortadan
kaldirilmali, astlar ve Ustler birbirine karst acik olmali, gliclendirilecek personel
maddi ve manevi olarak desteklenmeli, siire¢ degerlendirilmeli ve aksakliklar
dustintlerek gerekli tedbitler alinmalidir (Baltas, 2001, s.147).
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Russ (1995, 5.29) bagarili bir personel giiclendirme uygulamast icin gerekli
olan faktorleri:

e Personel gliclendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul

edilmesi,

e Degerlendirme yapilirken acik ve gercekei olunmast gerektigi,

e Anlays, bilgi ve yetenegin 6nemli olmast,

e Beklentilerin gergekci olmasit ve hayalperest davranilmamasi gerektigi,

e Basarisizligin 6grenme i¢in bir firsat oldugu,

e Personel gliclendirme siirecinin sabir gerektirdigi, seklinde siralamaktadir.

Robbins (2002, s.420) vyapilan tanumlar c¢ercevesinde personel
gliclendirmenin basit bir sekilde ele alinamayacagini, dinamik bir ¢evre icinde ve
devam ede gelen bir siire¢ olarak diisiinilmesi gerektigini belirtmektedir. Genel
organizasyon cercevesinden etkilenilerek olusturulan yerel is cevresi, personel
giiclendirme siirecinin ilk ve en énemli asamasidir. Orgiitsel cerceve ve yerel is
cevresi personel glclendirmenin bireysel yontnt olusturan personelin, firsat,
destek, sadakat ve giiven gibi algt ve tutumlarini etkilemektedir. Personellerin
sahip olduklart bu algi ve tutumlar aracihig ile Orgiitsel cerceve ve yerel is
cevresinden gelen etkiler psikolojik personel glclendirmenin olusumunda
onemli bir baglanu goérevi ustlenmektedirler.  Psikolojik  personel
gliclendirmenin doért temel unsuru olan etki, anlam, yerlik ve kendi kararini
verebilmenin guglendirilmis davranisa doniismesiyle stire¢ tamamlanmis
olmaktadir.

ORGUTLERDE YARATICILIK VE YENILIKCILIK

Bilim ve teknolojideki gelismeler uluslar arasi bir nitelik géstermekte, bilgi
nerede Uretilirse Uretilsin etki ve degisim yaratmaktadir. Degisim sadece bir
sonu¢ olmayip is dinyasinin olagan bir gercegi haline gelmektedir. Rekabet
gelistikce yaratict diisiincenin 6nemi artmaktadir. Orgiitler icin 6nemli olan
bireyin icinde hapsedilmis olan yaratict diisiinceyi ortaya ¢ikaracak ve Orgiitiin
tamamina yayacak bir ortam olusturabilmektir. Boylelikle yaratict disiincenin
ortaya ctkaracagl firsatlari kullanarak orglitsel basartyr artirma imkani elde
edilecektir.

Cagdas isletmeler rekabet ortaminda kendilerine Onemli avantajlar
saglayacaklarint  bildikleri ~ yenilik, yaraticihk gibi kavramlara 6nem
vermektedirler. Boylelikle yaratict fikirlerin dile getirilmesine, yaratict fikirlerin
Orgiit icinde hayata gecirilmesine olanak veren bir yapiyr olusturarak giicli bir
kurum kultird ve iklimi olusturmaktaditlar.

Yaraticilik Kavrami ve Kapsami

Orgiitlerin  yasamini  siirdiirme, biiyiime, daha iyi hizmet iretebilme,
misterilerinin  gereksinimlerini  giderebilme gibi amaclarina ulagmalar,
yaraticithgin yalniz tespitini degil, ondan yeterince yararlandmasii da igerir.
Bunun icindir ki , yoneticiler ve yonetim kadrosu yaraticiligi ve yaratici olmaya
calisan is gorenleri devamli desteklemelidir (Kovanci, 1994, s.15). Bazilan
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digerlerine goére daha yaratict olmakla birlikte herkesin potansiyeli vardir
(Goodman, 1995, s.85). Iyi hizmet ve iiriin iiretimiyle, bunlarin siirekliliginin
saglanabilmesi icin yaraticilik gerekli bir unsurdur.

Literatiirde yaraticllik, bir faaliyet, bir siire¢ ya da program olarak ele
alinmaktadir (Bharadwaj ve Menon, 2000, s.425). Yaraticilik, tanimlanmast en
glic kavramlardan biridir. Yaraticihk tamimlanirken, zaman igerisinde bir siireg
olarak izlenmesinin gerekliligi kadar cevre kosullart ve kisilik 6zellikleri de g6z
6niinde bulundurulmalidir (Yavuz, 1989, s.9).

Yaraticilik, birtakim problemlerin ¢6ziimi icin, yeniliklere dontisecek sekilde
distincelerin ortaya konulmasidir (Goodman, 1995, s.86). Yaraticilik yapma,
varligi ortaya ¢itkarma siirecidir (May, 1998, 5.63).

Yaraticiligin en kabul gbren tanimlarindan birisi, yaraticiligin her alanda yeni
ve yararth fikirlerin Gretilmesi (Amabile vd., 1996, s.1154) olarak
degerlendirilmesidir. Yaraticltk yeni bir seyler dretme yetenegi olarak
tanimlanabilecegi gibi, yaraticiik bizi yeni, yararli ve anlasilabilir sonuglar
tretmeye yonelten bir siite¢ olarak da tanimlanabilir (Kao, 1989, s.14).

Yaratict fikirler, belirli bir slrecin tamamlanmastyla ortaya cikar. Stein,
yaratict siireci ti¢ evreye ayirmustir. Once varsayim olusturulmast, hazirlik evresi
ve denenecek bir plan veya gorisle tamamlanmasi, varsayimin gergege uygun
olup olmadigint anlamak icin dikkatli bir inceleme ya da teste dayanikllig
Ol¢me, ikinci dénemi olusturur. Son olarak da iletisim, elde edilen triint ya da
verileri bagkalarinin  6ntine serip tepkilerin  gériilmesi ve kabullenilmesi
olasihigidir (Yavuz, 1989, s.11).

Orgiitsel Yaraticilik

Yaratictllk  konusunda yapilan calisgmalar incelendiginde, yaraticiligin
éncelikle bireysel bir eylem oldugu vurgulanmistir (Iraz, 2005, s. 48). Ilerleyen
yillarda ise yaraticihigr orgltler icin de bir yetenek oldugu kabul edilmis ve
lzerine calismalar yapilmistir. Amabile (1988) bireysel yaraticilik ¢abalarinin
Orgiitsel sistem, prosedir ve sireglerinin bireysel yaraticiligr glclendirerek
Orgiitsel boyuta ulastiracagini belirtmektedir (Bharadwaj ve Menon, 2000, s.
426). Dogru bir sekilde yapilandirildiginda, is hayatinda yaraticilik, hem orijinal
fikirler tiretmek hem de ilerlemeyi engelleyen problemleri ¢6zmek icin bir ara¢
olarak kullanilabilir (Birch ve Clegg, 1997, 5.7).

Orgiitsel  yaraticiligin - yonetimi, 6rgiitlerde yonetsel gorevleri yeniden
organize ederek iistiin bir yetenek ve basari ile yonetme siirecidir. Orgiitsel
yaraticithk icin, Orgit Dbireylerinde Oncelikle, yaraticiigin  olusmast  ve
gelismesinde 6nemli bir yere sahip olan; ylksek bir kiltiirel birikim, azim,
cesaret, kararhilik,hosgorii, 6zglr ve bitincil distnebilme, gelecege yonelik
vizyonel bakis acist, tutum ve davranis butinligl gerekli olmaktadir (Marsap,
1999, s.51).

Woodman ve digerleri (1993, 5.293) orgiitsel yaraticiligi, kompleks sosyal
sistemlerde beraber calisan bireyler tarafindan olusturulan degerli, yararli, yeni
triin, hizmet, fikir veya siire¢ olarak tanimlamaktadir. Bu ¢ercevede yaraticilik
yeniligin  kaynagt olarak smirlandirlmistir.  Orgiitsel  yaraticilik, mevcut
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sinirlardan ileri gitmeyi gerektirir. Bu sinirlar teknolojik, sosyal, organize, bilgi
verici veya fiziksel olabilir. Bu baglamda t¢ degisik yaraticilik vardir: yeni seyler
yaratmak, farkli seyleri bir araya getirmek veya mevcut seyleri tanimlamak.
Yaraticilik, insanlarin gézlerini gordiklerine agmalarini saglamak ve bu alanda
faaliyet gostermelerini saglamaktir (Kovanci, 2001, s.240).

Orgiitlerde Yenilik ve Yenilikgilik

Yenilik, bir fikri, satilabilir yeni ya da gelistirilmis bir driin veya mal ve
hizmete dontistirmek demektir. Daha basit bir tanimla yenilik, bir fikrin ortaya
ctkmasindan uygulamaya kadar gotirilmesidir (Ayhan, 1999, s.5). Bu nedenle
yenilik kompleks bir problem ¢6zme streci olarak da degerlendirilebilir
(Whitfield, 1975, s.21).

Kanter (1983, s. 20) yeniligi, yeni fikirlerin, stire¢lerin, tirtin ya da hizmetlerin
ortaya konulmasi, kabul edilmesi ve uygulamast olarak tanimlamaktadir.
Yaraticiik farkli distinmektir, yenilik ise bir noktada bitlesen dustincelerdir
(Gurteen, 1998, s.6).

Yaraticilik konusunda birgok aragtirma ve calismast olan Amabile yaraticilik
ve yenilik kavramlarini birbirinden ayirt ederek su sekilde tanimlamaktadir.
Yaraticillk  her alandaki yeni ve vyararli fikirlerin dretilmesi olarak
tanimlanabilirken, yenilik ise organizasyon icindeki bu yaratict fikirlerin bagarili
bir uygulamasi olarak tanimlanabilmektedir. Yaraticilik yeniligin baslangic
noktast ve tiim yeniliklerin ve yeniligin psikolojik algilaniglarinin tohumudur. Bu
bakis agisinda birey ve takimlarin yaraticiigl yeniligin baslangic noktast olarak
gorilmektedir. Yaraticilik, yenilikgilik icin gereklidir fakat yeterli bir sart degildir.
Basarili  yenilik uygulamalari, organizasyon icindeki yaratict fikirlerden
kaynaklandig gibi ayni zamanda teknoloji transferi gibi baska yerlerden gelen
fikirlerden de olusabilmektedir (Amabile vd., 1996. s. 1155).

Yaraticilik yenilik getiren bir faaliyettir; yenilik ise yaraticithigin goriinen
somut ve cisimsel sonucudur. Yenilik bu nedenle sirketlerin proaktif
davranmasini gerektirir. Dolayistyla, yeni fikitleri, Grtinleri, hizmetleri, sistemleri,
politikalari, program ve strecleri rakiplerden 6nce pazara sunmayt ve degisime
yol agmast gerekir (Iraz, 2005, 5.78).

Yenilikgilik cesitli sekillerde kavramsallastirilmis ve aciklanmistir. Bunlardan
en popiler olani, bireyin iginde bulundugu sistemde yeniligi digerlerinden daha
cabuk bir sekilde benimseme derecesi olarak ele alan yaklasimdir. Bir diger
yaklasim ise yenilikgiligi bireyin yeni bir iriin veya hizmeti ortaya koymaya
yonelik goreceli gdonilliligh olarak ifade etmektedir (Blake vd., 2003, 5.156 )

Peters ve Waterman’a gore yenilikci isletmeler, misterilerine yakin olan
isletmelerdir. Diger isletmeler konu hakkinda konugurken yenilik¢i isletmeler
uygulamaktadirlar. Yenilik¢i isletmelerin en dikkat ¢eken noktast degismez bir
tutkuyla dolu olmalanidir. Bu tutku ise nitelik, glivenilirlik ya da hizmete asir1
baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yenilikci isletmeler kaliteyi bir zorunluluktan
ziyade bir sorumluluk olarak kabul etmektedirler. Bu nedenle yenilik¢i isletmeler
diger yonlerden rakiplerine gére istiin olduklart yonlere odaklanirlar (Durna,
2002, 5.220).
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Yenilik¢i olmak, Orgiitlerin amaclarint ve rekabetci ortamda basarilarint
gerceklestirebilmeleri igin bir gerekliliktir (Ozger, 2005, 5.26). Yenilikilik, yeni
firsatlarin sistematik ve siirekli bicimde arastiriimasini kapsamalidir. Tsletmelerde
yenilikeiligin temel bir yetenek haline gelmesi icin yapilmast gerekenlerden biri;
toplumsal, demografik ve teknolojik degisikliklerin daha iyi anlagiimasint
saglayacak belirli bir sistem ve uygulamalari meydan getirmektir. Bu nedenle
isletmelerin ¢evrelerindeki degisimi izleyecek ve degerlendirecek bir sistem
kurmalari gereklidir. Bu amagla, isletmelerde firsatlari degerlendirecek ekipler
kurulmalt ve butun bolimlerdeki calisanlarin kendi istekleriyle bu stirece
katilmalarina imkan verilmelidir.

GUCLENDIRMENIN YARATICILIK VE YENILIKCILIGE
ETKIiSI UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin Amaci

Bu calisma kiiresel rekabet ortaminda isletmelere rekabetci istinlik
saglayacak olan yaratict diisiinceler ve yenilik¢i davranslarin artirilmasinda, yeni
yonetim anlayislarindan  olan  Personel Gtlglendirme(Empowerment)’nin
ctkilerini ortaya koymaktir. Bu amacla hazirlanan anket calismast imalat
sanayiinde faaliyet gOsteren isletmelerdeki orta ve alt diizey yoneticiler tizerinde
uygulanmustir.

Calismanin Kapsami

Arastirma Tirkiye’de Tmalat Sanayi ana sektorlerinde  faaliyet gosteren ve
Istanbul Sanayi Odasi(ISO) tarafindan, her sene yayinlanan, Tiirkiye’nin 500
biiyiikk sanayi kurulusu listesinde yer alan ve ana sektorleri temsilen segilmis
isletmelerin orta ve alt diizey yoneticileri Gizerinde gergeklestirilmistir.

Caligmanin Yontemi

Aragtirmada Oncelikle genis bir literatiir taramast yapilmis ve gerekli teorik
altyapt olusturulmustur. Béylelikle olusturulacak anketlerin 6lcekleri arastirmayi
temsil edecek sekilde hazirlanmistir. Bunun sonucunda uygulayacagimiz anket
besli Likert 6lcegine uygun olarak hazitlanmistir. Ayni zamanda anket
hazirlanirken genel kabul gérmiis kurallara da uyulmustur. Hazirlanan anket 4
bélimde, 57 sorudan olusmaktadir. Birinci bélimde personel giiclendirmeye
yonelik algilarin tespiti icin Spreitzer(1995) tarafindan hazirlanmis olan anket
kullanilmustir. Bu kistmda giiclendirmenin dért boyutuyla ilgili olarak 12 ifade
yer almaktadir.

Ikinci ve tigiincii boliimde ise 6rgiitsel yaraticilik ve yenilikiligin tespitine
yonelik olarak hazirlanmis sorular yer almaktadir. Orgiitsel yaraticiliga iliskin 21
ifade, orgiitsel yenilikgilige iliskin olarak da 18 ifade yer almaktadir. Sorular ilgili
literatiirin taranmastyla elde edilen veriler dogrultusunda hazirlanmistir.

Dérdiicti bolimde ise anketi cevaplayanlarin demografik bilgilerini ve
isletmedeki durumlarini tespit etmeye yonelik 6 soru yer almaktadur.
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Calismanin Bulgular: ve Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda her sektorden, en az iki isletmeye, her bir isletmeye
ortalama 30 anket gonderilmistir. Cevap gelmeyen isletmelerin yerine, aymn
sektorde faaliyet gOsteren baska bir isletme secilerek anketler tekrar
gonderilmistir. Anket gbnderilen isletme sayist 25 adettir. Boylelikle toplam 700
anket isletmelere ulastirilmistir. Gonderilen anketlerin 280 tanesi kullanilabilir
sekilde geri dénmis olup geri doniisim orant %40 olarak gerceklesmistir.
Asagidaki  bolimlerde anketlerden elde edilen veriler degerlendirmeye
alinacaktir.

Tablo 1. Anketlerin Sektbrlere Gore Dagilimi

Sektorler Geri Dénen | Yiizde(%) | Kumiilatif
Anket Sayis1 Yiizde (%)
Guda, I¢ki ve Tiitiin 37 13,2 13,2
Tekstil, Deri ve Ayakkab1 35 12,5 25,7
Orman Urtinleri 29 10,4 36,1
Kagit ve Basim Sanayi 25 8,9 45,0
Kimya ve Petrol Urtinleri, Lastik ve Plastik 29 10,4 55,4
Tas ve Topraga Dayali Sanayi 33 11,8 67,1
Metal Ana Sanayi 38 13,6 80,7
Metal Esya, Makine ve Ulasim Araglar 54 19,3 100,0
Sanayi
TOPLAM 280 100,0
Demografik Bulgular

Demografik veriler 6nce toplamda ele alinmis, ardindan orta ve alt dizey
yoneticiler icin ayrt ayrt ortaya konulmustur. Anketi cevaplayanlarin 98 (%35)1
orta dizey yoOnetici, 182 (%065)’1 ise alt diizey yoneticidir.Anketi cevaplayanlarin
183 (%65,4)4 erkek, 97 (%34,6)’si ise bayandir. Yas dagilimina bakildiginda ise
cogunlugun 26-30 (%32,9) ve 31-35 (%25,4) arasinda oldugu goriilmektedir.

Anketi cevaplayanlarin egitim durumlarn incelendiginde 197 (%70,4)’sinin
Gniversite mezunu oldugu %10’unun da yiksek lisans ve doktora yapugi
gorilmektedir. Calistlan birim ve tecriibe degerlendirildiginde %21,4’tiniin
tretim biriminde ¢alistig1, bunu %16,8 ile muhasebe biriminde ¢alisanlarin takip
ettigi gorilmektedir. En az cevap gelen birim ise %05,7 ile halkla iligkiler
olmustur. Bunun nedenlerinin bagsinda, isletmelerimizin halkla iliskileri
pazarlama veya insan kaynaklart biriminin bir parcast olarak gérmeleri
gelmektedir. Calisilan birimdeki tecriibe noktasinda, ¢alisanlarin ¢ogunlugunun
0-5 yil (%42,5) tecribeye sahip oldugu gorilmektedir. Calisanlarin yaslar
dustintldiginde bu normal bir sonugtur.

Faktor Analizi

Spreitzer(1995)  personel giiclendirmeyi, 4 boyutta(Anlam, Yetenek,
Yetkinlik ve Etki) 12 soruyla degerlendirmektedir. Anlam(Meaning): Yapilan
is ile personelin inang, deger ve yargilart arasindaki uyumu ifade etmektedir.
Yeterlilik(Competence): Personelin yapilan isin gereklerini yerine getirecek
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yetenek ve inanca sahip olmasidir.Yetkinlik(Self-determination): Kendi
kararini  verme, bireyin kendi gelecegini belitlemesi ve Ozgiirce hareket
edebilmesidir. Kisinin isi tizerindeki kontrol glicii olarak degerlendirilebilir.
Etki(Impact): Etki isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel ¢iktilar etkileme
derecesidir.

Bu boyutlarin her biri icin ticer soru sorulmaktadir. Calismamizda belirtilen
boyutlarin imalat sanayindeki orta ve alt diizey yoneticilerde ne sekilde ortaya
cikacagini belirleme amaciyla faktor analizi yapilmustir. Personel giliclendirmeye
yonelik olarak yapilan faktor analizi sonuglart asagidaki tabloda(Tablo 2) yer
almaktadir. Analiz sonucunda literatiirde 4 olan faktOr sayisi, 3 olarak ortaya
ctkmustir. Anlam ve yetenek boyutlari tek bir faktor olarak elde edilmistir.

Tablo 2. Personel Giiclendirme ile lgili Faktor Yiikleri

FAKTORLER
Anlam ve Yetenek Yetkinlik Etki
(EMP1) (EMP2) (EMP3)

PGUC1 844
PGUC2 825
PGUC3 881
PGUC4 ,830
PGUC5 ,813
PGUC6 ,701
PGUC? ,820
PGUCS ,841
PGUCY 716
PGUC10 ,760
PGUCI11 ,900
PGUCI12 ,897

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Giivenilirlik Analizleri

Givenilirlik, bir degiskenin en az iki farklt l¢timi arasindaki tutarlilik olarak
tanimlanmaktadir. Calismamizda Olgeklerin  glvenilirligini  belitlemek icin
Cronbach « degeri kullandmigtir. Alfa katsayisi anketteki farkli sorularin ayni
niteligi 6lcerken birbitlerini ne kadar tamamladiklarint ortaya koyar. Cronbach o
degeri O ile 1 arasinda degerler almaktadir ve 1’e yaklasttkca glivenilirlik
yukselmektedir. Asagidaki tablolarda calismamizda kullandigimiz ankete ait
Cronbach alfa katsayilari gérilmektedir.

Personel Giiclendirmeye ait 12 6nerme i¢in yapmis oldugumuz giivenilirlik
analizi sonuglarina gbre elde ettigimiz ,8815 alfa katsayist olduke¢a ytliksektir.
Faktor analizine baglt olarak her bir faktére gore ¢ikan sonuglar ise Anlam ve
yetenek(,9098), Yetkinlik(,80606) ve Etki(,8930) seklindedit.
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Orgiitsel yaraticiik ve yenilikgilige iliskin yaptigimiz giivenilirlik analizi
sonuglart da oldukea yitksek ¢tkmistir. Orgiitsel Yaraticilik ,9264 giivenilirlige
sahipken, Orgiitsel Yenilikgilik ise ,9210 giivenilirlige sahiptir.

Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Testi

Calismada ortaya koydugumuz hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon
analizi kullanilmistir. Regresyon analizi, metrik bir bagimli degisken ile bir veya
daha fazla sayidaki degisken arasindaki bagimlidik iliskisini incelemek amaciyla
kullanilmaktadir(Altunustk vd., 2001, s. 178).  Olusturdugumuz regresyon
modeli SPSS 12.0 for Windows paket programt araciligt ile analiz edilmistir.
Analize iliskin degerlendirmeler asagidaki boliimlerde ele alinmistir.

Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Yaraticilik

Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Yaraticiliga(OYAR) etkileri iki sekilde
ele alinmistir. Oncelikle, personel giiclendirmenin {i¢ boyutunun 6rgiitsel
yaraticihign ne sekilde etkiledigi incelenmistir. Tkinci olarak,  personel
giiclendirme tek boyutta ele alinarak bunun o6rgiitsel yaraticilik tzerindeki
etkileti incelenmistir.

Tablo 3’de goruldigl tzere modelimiz anlamli bir modeldir ve bagimsiz
degiskenler bagimli degiskenin %26,5’ini agiklamaktadir(Diizeltilmis R2 ,265).
Personel giiclendirmenin Yetkinlik(EMP2) boyutu ,377 (p<001)ile Orgiitsel
Yaraticilik tizerinde en 6nemli etkiye sahiptir. Anlam ve yetenek (EMP1) boyutu
ise ikinci derecede etkiye sahiptir. Etki(EMP3) ise herhangi bir anlaml iligki
gostermemektedir.

Tablo 3. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Yaraticilik Tligkisi

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Hstimate
1 ,522(a) ,273 ,265 ,57395

a) Predictors: (Constant), EMP3, EMP1, EMP2

ANOVA(b)
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Regression 34,056 3 11,352 34,461 ,000(a)
Residual 90,920 276 ,329
Total 124,976 279

a) Predictors: (Constant), EMP3, EMP1, EMP2
b) Dependent Variable: OYAR
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Bagimstz Unstandardized Standardized
K Coefficients Coefficients
Degiskenler .
B Std. Error | Beta t Sig.
Constant 1,449 211 6,852 ,000
EMP1 ,138 ,046 ,163 2,976 ,003
EMP2 ,290 ,048 ,377 6,010 ,000
EMP3 077 046 104 1,670 ,096
Bagimli Degisken:OYAR
Unstandardized Standardized .
Bagimsiz Coefficients Coefficients ‘ Sig.
Degisken
B Std. Error Beta
Constant 1,418 215 6,608 ,000
EMP ,499 ,054 ,483 9,185 ,000
F: 84,362 Adj R2:,230

Bagimli Degisken:OYAR

Tablo 3’de gorildigl tizere modelimiz anlamli bir modeldir ve bagimsiz
degiskenler bagimli degiskenin %26,5’ini acgtklamaktadir(Diizeltilmis R2 ,265).
Personel giiclendirmenin Yetkinlik(EMP2) boyutu ,377 (p<001)ile Orgiitsel
Yaraticilik Gizerinde en 6nemli etkiye sahiptir. Anlam ve yetenek (EMP1) boyutu
ise ikinci derecede etkiye sahiptir. Etki(EMP3) ise herhangi bir anlaml iligki
gostermemektedir.

Personel Giiglendirme tek bir boyuta indirgenip(EMP), o6rgiitsel
yaraticilik tzerindeki etkisine bakildiginda modelimizin yine anlamli oldugu ve
personel giiclendirmenin  Orgiitsel  yaraticiigt %23  oraninda  actkladigt
gorilmiistiir. Beta degeri genel olarak personel giliclendirmenin her seviyede
anlamli ve 6rgiitsel yaraticiigin %48,3’tind aciklayabilecegini géstermektedir.

Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Yenilikgilik

Personel giiclendirmenin Orgiitsel Yenilikgilik(OYEN) tizerindeki etkisini
ele alirken Once, personel giiglendirmenin her bir boyutu ile olan iliskisi
degerlendirilmis, ardindan personel giiclendirme tek bir boyuta indirgenerek
degerlendirmeler yapilmustir.
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Tablo 4. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Yenilikeilik Tliskisi

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Ertror of
the Estimate

1

514(a)

264

,256

57272

a) Predictors: (Constant), EMP3, EMP1, EMP2

ANOVA(b)
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Regression 32,492 3 10,831 33,020 ,000(2)
Residual 90,529 276 ,328
Total 123,022 279
a) Predictors: (Constant), EMP3, EMP1, EMP2
b) Dependent Variable: OYEN
Bagimstz Unstandardized Standardized T Sig:
Coefficients Coefficients
Degiskenler
B Std. Error | Beta
Constant 1,468 211 6,959 ,000
EMP1 ,128 ,046 ,153 2,772 ,006
EMP2 267 ,048 ,351 5,557 ,000
EMP3 ,099 ,046 ,136 2,164 ,031
Bagiml Degisken: OYEN
Bagimsiz Unstandardized Standardized . Sig:
Degisken Coefficients Coefficients
B Std. Error | Beta
(Constant) 1,426 214 6,680 ,000
EMP ,490 ,054 ,478 9,067 ,000
F: 82,206 Adj R2: 225

Bagimli Degisken: OYEN

Tablo 4’e bakildiginda modelimizin anlamli(F degeri 33,020) ve duzeltilmis
R2ise bagimli degiskenin %25,6’sinin bagimsiz degiskenlerce aciklanabilecegini
gOstermektedir.

Personel giiclendirmenin her ti¢ boyutu ile Orgiitsel yenilikgilik iliskisine
bakildiginda Yeterlilik(EMP2) boyutunun ,351(p<,000) ile en yiksek iligki
icinde oldugu gorilmektedir. Bunu ,153 ile Anlam ve Yetenck(EMP1) ve

Etki(EMP3) boyutunun ,136 ile izledigi gérilmektedir

Personel giiclendirme tek bir boyuta indirgendiginde(EMP) ise Orgiitsel
yenilikgilik ile her seviyede anlamli bir iliski icinde oldugu ve personel
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gliclendirmenin nisbi olarak  6rglitsel yenilikciligin %47,8’ini aciklayabildigi
gorilmektedir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Cok buyiik bir hizla degisen ve karmagiklasan diinyamizda, yeni teknolojiler
tarafindan sunulan firsatlar ve yeni is yapma yollart ¢ok miithis derecede
ekonomik birimleri etkilemektedir. Bu firsatlarin  degerlendirilmesi i¢in
isletmeler, yaratict ve yenilik¢i olmali, bu nedenle bireylere cok 6nem verilmeli
ve karsilasilabilecek sorunlara gégiis germeyi ve risk almayr gbze alacak kadar
cesur olmalidir. Bu yeni diinyada, en iyi yetenegi cekmekte bagarili olanlar,
sezgileri ve Ongorileri glicli olanlar, is yapma bigimlerini musterilerine yeni
kalict degerler getirecek sekilde donistiirme yetenegine sahip olanlar
kazanacaktr(Robinson, 2003, 5.230). Bu ise ancak ve ancak ¢alisanina glivenen,
onlara deger veren ve bdylece onlarin diisinsel gliclerinden ve becerilerinden
yararlanmakla miimkiin olacaktir.

Yaptigimiz ¢alisma gostermektedir ki, personel gliclendirme algisinin anlam
ve yetenek boyutu ile yetkinlik boyutu Orgiitsel yaraticihgl pozitif yonde
etkilemektedir. Etki boyutunun ise orglitsel yaraticilik ile anlaml bir iligkisi
yoktur. Bu durum yaptigi isi anlamli ve kendisini bu iste yetenekli géren bireyin
kendisini daha yaratici hissetmesini sagladigini gostermektedir. Benzer sekilde
isiyle ilgili karalari bagimsiz bir sekilde alan orta ve alt diizey yoneticilerin de
kendilerini daha yaratict hissettigi séylenebilir. Personel gliclendirme tek bir
boyut olarak analize dahil edildiginde de, 6rgilitsel yaraticilik tizerinde oldukea
yuksek diizeyde etkiye sahip oldugu gériilmektedir.

Personel giiclendirmenin 6rgiitsel yenilikgilige etkisi incelendiginde de genel
olarak personel giclendirme algistnin  6nemli oranda etkii oldugu
gorilmektedir. Personel giiglendirme algisinin  farkli boyutlariyla Grgiitsel
yenilikeilik iliskisi degerlendirildiginde en yiksek iliskinin yeterlilik boyutuyla
oldugu goriilmektedir. Bu da goéstermektedir ki orta ve alt diizey calisan
otonomi kazandik¢a yani, bagimsiz kararalar alabildikce ve bu kararlari
uygulama Ozgirligiine kavustukea yenilikcilik diizeyi de artmaktadir. Ayni
zamanda orta ve alt diizey yonetici yaptidt iste kendisini ne kadar yetenekli ve isi
ne kadar anlamh gbriiyorsa yenilikeilik pozitif oranda etkilenmektedir.

Elde edilen bulgular géz 6niinde bulunduruldugunda isletme sahip ve
yoneticilerining

e (alisanlarina giicsiizlik hissi veren faktdrleri ve bunlarin yol actig
olumsuz sonuglart tespit etmeleri, giiclendirmeyi kolaylastiran sosyal-
vapisal Ozellikleri belitleyerek calisanlarina  ve kuruma uygun bir
gliclendirme calismast yapmast,

e (alisanin kendilerini glicli hissedebilecekleri, kararlara katilabildikleri,
isletmenin amaglar1 ve vizyonu hakkinda tist diizey bilgiye ulagabildikleri,
astlarindan ve ustlerinden destek alabildikleri bir 6rglit kaltird ve
ikliminin olusturmast gereklidir.

241



Mustafa Fedai CAVUS — Tahir AKGEMCI

Giclendirilmis ¢alisanlarin  6rgiite olan baghliklart artmakta, dolayistyla
personel devir hizt da diismektedir. B&ylece uzun siire birlikte calisan personel
isletmenin kendisinden bekledikleri ve kendisinin isletmeden bekledikleri
arasinda dengeli bir iliski kurabilmektedir. Baglilig1 artan birey isletme icin daha
fazla bilgi ve emek sarfetmekte, bu ise 6rgilitte yaratict distincelerin ve yenilikei
uygulamalarin 6ntinii agmaktadir. Kisaca, personel giiclendirme yaratict birey-
yenilikci 6rglitiin en 6nemli unsuru haline gelmektedir.
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