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OZET: Bu arastirma Insan Kaynaklar1 yénetimi (IKY) uygulamalarmim ve orgiitsel
iklimin firma yenilik¢ilik diizeyi {izerine etkilerinin aragtirilmasi amacryla yapilmistir.
Arastirma Amerika’da egitim kurumlarinda calisan 546 kisiye yonelik yapilmustir. i1k
olarak IKY yonetimi uygulamalar incelenmis ve yedi faktdr belirlenmistir. Bunlar;
i)davranig ve tutumlar (ise alma- segme) ii) ekip ¢aligmasi iii) profesyonel gelisim ve
egitim iv)yazili politikalar ve dokiimantasyon v) capraz fonksiyonel egitim vi)
performans degerleme ve ddiillendirme vii) geribildirim (feedback) degiskenleri ile
incelenmistir. Ikinci olarak organizasyonel iklim incelenmis ve bes faktor
belirlenmistir. Bunlar; i) yonetimin yenilikleri desteklemesi ii) is yiikii diizeyi iii)
organizasyonel engellerin diizeyi iv) calisanlar arast uyum ve v) kurumsal etik
degiskenleri ile incelenmistir. Arastirmada elde edilen bulgular, IKY uygulamalarmin
ve organizasyonel iklimin, organizasyonel yenilikg¢iligi olumlu etkiledigi yoniindedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari; Organizasyonel iklim;
Organizasyonel Yenilik¢ilik Diizeyi; Amerikan Sirketleri

ABSTRACT: This study aims to explore the influence of Human Resource
Management (HRM) activities and organizational climate on corporate innovativeness
level in United States of America. The data is collected through interviews from 546
employees in US. The study first examines the relative influence of seven HRM
activities of i) behavior and attitudes (in recruitment and selection) ii) teamwork iii)
extensive training, iv) written policies, (v) training in multiple functions vi)
performance appraisal and incentives, vii) feedback on innovativeness level. Secondly,
the influence of five factors relating to organizational climate are examined. The
second group factors are i) support for innovation, ii) workload pressure, iii)
cohesion, iv) organizational boundaries and v) organizational ethics. The paper
presents the influence of the two groups of factors on corporate innovativeness level.

Keywords: Human Resource Management Practices, Organizational Climate,
Organizational Innovativeness Level, US Firms
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1. Giris

Pek cok arastirma organizasyonlarin sahip oldugu insan sermayesinin, 6nemli bir
rekabet avantaji kaynagi oldugunu gostermistir (Huselid, 1995; Wood and de
Menezes, 1998; Gutrie 2001). Organizasyonlarm sahip oldugu insan kaynagmin
yeterliligi ve nitelikleri, giinlimiiz organizasyonlarinin yenilik¢ilik diizeylerinin
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artirilmasinda  6nemli bir islev goérmektedir. Yenilikcilik diizeyini artiran
organizasyonlar, ¢evresel degisimlere ve 6zellikle miisteri ihtiyaglarindaki degisimlere
daha kolay uyum gosterme imkani elde edebilmektedir. Bu nedenle bir ¢ok
organizasyon yenilikcilik diizeyini artirmaya gayret etmektedir. Insan kaynaklarmin
nitelikleri, her organizasyon i¢in 6énemlidir. Ancak hizmetlerin soyutluk, biitinsellik,
heterojenlik ve dayaniksizlik 6zellikleri nedeniyle hizmet organizasyonlarinda insan
kaynaginin nitelikleri daha biiyiik 6nem kazanmaktadir (Parasuraman ve digerleri,
1985; Koc, 2006). Insan Kaynaklari Yonetimi’nin “insan™ yonetme, yoneltme,
gelistirme, yetistirme gibi gorevleri vardir. Bir organizasyonda insan kaynagini basarilt
bir sekilde yonetmek igin, pek ¢ok uygulama gerceklestirilmektedir. Bu uygulamalar;
insan kaynagini kendi nitelik ve beklentilerine uygun bir iste calistirmak, ¢alisanlart
egitmek, zorunlu hallerde calisanlarin kendi alam1 digindaki igleri de yapabilme
becerisini kazandirmak, organizasyonun imkanlar1 Olgilisiinde c¢alisanlarin hayat
standardin1 devam ettirecek iicretler vermek, calisanlarin performansini objektif olarak
degerlendirmek, calisan basarisini yeterince odiillendirilmek, isyeri uygulamalarint
ilkeli olarak gergeklestirmektir. Organizasyonlar bu uygulamalart gerceklestirirken,
orgiit icerisinde olusan “iklim”ide olumlu bir sekilde yonetmelidir. Orgiit iklimi,
organizasyonun faaliyetlerinde biiyiik etkiye sahiptir. Olumlu bir 6rgiit ikliminin, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin sonuglarini da olumlu etkilemesi beklenir. Bazi
arastirmalarda birbirinden bagimsiz olarak insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiit iklimi
ve yenilikg¢ilik diizeyi literatiirde incelenmis ve arastirilmigtir. Ancak insan kaynaklart
yonetimi uygulamalari ile orgiit ikliminin, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini ne
olgtide etkiledigine yonelik ¢alisma bulunmamaktadir. Bu ¢alisma, alandaki 6nemli bir
boslugu doldurmak amaciyla yapilmigtir. Ayrica arastirmamiz, yoneticilerin
yenilik¢ilik diizeyini artirmay1 istediklerinde insan kaynaklari uygulamalar1 ve orgiitsel
iklim agisindan neler yapmalar gerektigi hakkinda bilgilerde vermektedir.

2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Organizasyonun sahip oldugu tiim calisanlar “insan kaynagi”ni olusturur.
Organizasyonel sonuglar iizerinde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin énemli bir etkisi
vardir (Lado ve Wilson, 1994; Barney ve digerleri, 2001). Lado ve Wilson (1994, p.
701) insan kaynaklari sistemini “birbirinden farkli, ancak bir o kadarda birbiriyle
iligkili olan uygulamalar, iglevler ve islem siiregleri” olarak tanimlamaktadir.
Yetenekli ¢alisanlart organizasyona ¢ekme, gelistirme ve devamliligini koruma hususu
insan kaynaklar1 fonksiyonunun temel sorumlulugudur. Basarili Insan Kaynaklari
birimleri, hem ¢alisanlarin hem de potansiyel ¢alisan adaylarinin is ve organizasyonla
ilgili konularda, olumlu algilara sahip olmalart i¢in biiyiik ¢aba sarf etmektedir
(McMurray ve digerleri, 2004).

Bu calismada Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar; i) ise alma ve segme
uygulamalar ii) ekip ¢aligmasi iii) profesyonel gelisim ve egitim iv) yazili politikalar
ve dokiimantasyon v) capraz fonksiyonel egitim vi) performans degerleme ve
ddiillendirme vii) performans geribildirimi (feedback) hususlarmdan olusmaktadir.

Ise alma ve segme kararinda, is gereklerine uyan adaylar ile kurumsal ¢evreye uyum
saglama ihtimali yiiksek adaylarin tercih edilmesi gereklidir. Insan kaynaklari
departmanindan, organizasyonla en {ist seviyede biitiinlesebilecek adaylari segmesi
beklenir. Ise alma ve se¢gme uygulamalari; organizasyonlarin amaglarmi
gerceklestirmesine imkan verecek insan kaynagini saglama hedefiyle hareket eder
(Huselid, 1995). Etkili ve basarili ige alma, pazar firsatlarindan yararlanma ile



Birlesik Devletleri Firmalarinda Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalart... 97

tehlikelerinden korunma bakimindan organizasyonlar i¢in Onleyici bir fonksiyon
goriir. Yetenek savaglarinin yasandigi diinyamizda, insan sermayesinin bir sirketin
sahip oldugu en 6nemli deger ve gelisme araci oldugu goriilmektedir. Basarili ise alma
uygulamalar1 organizasyonda gelisme ve yenilesmeye de Onemli katki yapar. Bu
nedenle:
Hla: Organizasyonlarmn etkin ise alma ve se¢me uygulamalari, organizasyonel
yenilikg¢ilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Daha o6nceki ¢alismalar, ekip ¢caligmasinin kurumlarin basarisinda kritik bir yere sahip
oldugunu gostermistir (Mirvis, 1997; Lau ve Ngo, 2004). Ekip caligmasi problem
¢ozme kabiliyetini ve c¢alisanlar arasinda dayanigma ve haberlesmenin gelisimine
yardimet olur. Kurumlarda uygun bir is kiiltiiriiniin olusumuna da yardim eder. Bu
durum organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini olumlu etkilemektedir. Bu nedenle:
HI1b: Organizasyonlarin takim ¢alismasi uygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik
diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Profesyonel gelisim ve egitim programlart; ¢alisanlarin bilgi, kabiliyet ve yetenek
kazanimlarina yardim eder. Calisanlarin mevcut is aktivitelerini gelistirmelerini ve
beslemelerini saglar. Profesyonel bir gelisim ve egitim sayesinde, c¢alisanlar daha az
gozetimle daha yiliksek performansa ulasabilirler (Gutteridge ve digerleri, 1993). Bu
husus calisanlarin yiiksek moralde ve yipranmamus bir seviyede kalmalarina da imkan
verir. Bu nedenle:

Hlc: Organizasyonlarin  profesyonel  gelisim ve egitim uygulamalari,

organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Organizasyonlar yazili politikalar ve dokiimantasyon sistemi ile faaliyetlerini 6nemli
6lgiide standardize eder. Bu durum onlara faaliyetlerini kontrol etme imkani da verir.
Yazili politikalar yenilik¢iligi destekleyecek sekilde olusturulur ve uygulanirsa,
organizasyonlar uzun dénemli olarak ciddi kazanglar saglayabilir. Bu nedenle:
Hlid: Organizasyonlarin  yazili  politikalar:  ve  dokiimantasyon  sistemi,
organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Egitim; caliganlarin kendine olan giivenlerini ve memnuniyetini artirmaktadir (Xiao,
1996). Bu amacla c¢alisanlara farkli yetenekler kapsamli bir egitim programi ile
verilebilir (Ahmad ve Schroeder, 2003). Capraz fonksiyonel egitimlerle, caligan
yetenek seviyeleri yiikseltilebildigi gibi birim, boliim ve isler arasindaki anlamsal
biitiinliik ile sonuglarin etkinlestirilmesi de saglanabilir. Bu biitiinliik ve sonugsallik,
yenilikgiligi 6nemli 6lglide besler. Bu nedenle:

Hle: Organizasyonlarin ¢apraz fonksiyonel egitimleri, organizasyonel yenilik¢ilik

diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Performans degerlendirmesi; ¢aliganlarin isle ilgili davranis ve hareketlerinin bir tiir
yol gostericisidir (Werther ve Davis, 1996). Calisanlarin gerekli performans seviyesine
ulagmasi i¢in ddiillendirilmesi gereklidir (Lee ve Miller, 1999; Guest, 1997). Odiil
ayni zamanda cahisanin memnuniyetini de etkiler (Lawler, 2000). Odiillendirme
amacina uygun bir bigimde kullanildig1 takdirde kurumun devamlilig1 ve gelisimi i¢in
onemli katkilarda bulunur (Milkovich ve Boundreau, 1998). Bu nedenle:

HIf: Organizasyonlarin performans degerleme ve ddiillendirme uygulamalari,

organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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Performansla ilgili geribildirim (feedback), etkinligi artirmak maksadi ile uygulamada
hem yoneticilerin hem de calisanlarin ihtiyag duydugu bir mevzudur. Performansla
ilgili geribildirim, yoneticiyle ¢alisan arasindaki irtibati gelistirir. Kisisel performans
bilgilerinin ¢alisanlarla paylasilmasi neticesinde ¢aliganlarin kurumlarina olan baglilik
diizeyi artar. Aym1 zamanda calisanlarin igverenlerine kargi hissettikleri giliven
duygularmi yiikseltir. Dolayisiyla performans geribildiriminin; yeni diislinceleri,
calisan motivasyonunu ve calisanlararas1 dayanigmay1 artirdigina inanilir (Grzelak,
1988).

Hlig: Organizasyonlarin performans geri bildirim uygulamalari, organizasyonel

venilikgilik diizeyi tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Yapilan bazi arastirmalar IKY faaliyetleri ile organizasyonel iklim arasinda giiglii bir
iliskinin mevcut oldugunu gostermistir (Schneider and Reichers 1983; Ferris ve
digerleri, 1996; Rogg ve digerleri, 2001). Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari
kurumsal insan sermayesini sekillendirirken, “organizasyonel iklim”de (Schneider ve
Reichers, 1983) kurumlarin yapisal karakterini belirlemektedir. Bu etkilerin
organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tlizerindeki etkisi ise ¢ok az incelenmistir. Bu
nedenle de aragtirmamiz, bu etkileri tesbit etmek {izere yapilandirilmistir.

3. Organizasyonel iklim

Orgiitsel iklim ile ilgili pek ¢ok calisma, organizasyonlarin resmi ve gayri resmi
politika, prosediir ve uygulamalarindan kaynaklanan paylasilmis ve 6grenilmis algilara
odaklanirlar (Sparrow ve Gaston, 1996). Organizasyonel iklim; “calisanlarin ise ve
organizasyona yonelik algilamalarini, organizasyonun belirgin &zelliklerini  ve
caliganlarin islerini yaparken diger c¢alisan ve yoneticilerle olan iliskilerinin dogasini
igerir (Churchill ve digerleri, 1976, p,324). Orgiitsel iklimin tanim1 Litwinn ve Stringer
(1968, p.1) tarafindan su sekilde tamimlanmustir “bir isyerinde c¢alisanlarin igyeri
uygulamalarina dair dolayli yada dolayli olmayan algilamalari ile onlarin motivasyon
ve davraniglarm etkiledigi var sayilan bir takim Olgiilebilir is ortamu 6zellikleridir.
Orgiitsel iklimin énemi su hususlardan kaynaklanir : a) calisanlarin organizasyonlar
ile ilgili duygular olusturup, bu duygular otonomi, giiven, dayanigma, destek, tanima
ve adillik gibi hususlari iginde barindirmasi b) tiyeler arasi etkilesimi diger bir deyisle
yoneticilerin ¢alisanlarla ve c¢aliganlarinda kendi arasindaki etkilesimin yapisini
sekillendirmesi ¢) calisanlarin orgiitsel olaylart yorumlarken kullanabilecekleri bir
zihinsel cat1 olusturmasi d) orgiitsel kiiltiiri olusturan normlar, degerler ve davranislart
yansitmasi; ve son olarak e) c¢alisan davraniginin bigimlenmesinde etkili bir kaynak
olarak hareket etmesidir (Moran ve Volkwein, 1992, p.20). Bu c¢alismada
organizasyonel iklim ile ilgili su hususlar iizerine odaklanilmistir: 1)yeniligi
destekleme, ii)igyiikii diizeyi iii) calisanlararasi uyum iv)organizasyonel engeller ve v)
Kurumsal etik.

Organizasyonlarda yenilik¢ilik diizeyini artirarak hem dinamizm hem de rekabet
avantaji kazanilabilir. Yenilik¢ilik diizeyi yiliksek bir organizasyon olma hususunda
yoneticilerin verdigi destek ¢cok 6nemlidir. Bu destek pek ¢ok konuda olabilir: 6rnegin
finansal destek, teknik destek, prosediir ve uygulamalarda saglanan esneklik, yetki
devri ve yeterince kaynak saglama gibi (Hornsby ve digerleri, 2002; Griffin, 2001;
Koys ve Decotiis, 1991; Montes ve digerleri, 2003). Eger bir kurumda yenilik¢i bir
organizasyonel iklim varsa, c¢alisanlar yaraticilia destek verir ve bu ydndeki
motivasyonlar1 artar. Bu nedenle:
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H2a: Organizasyonlarda yonetimin yenilikleri desteklemesi, organizasyonel
yenilik¢ilik diizeyi vizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Is yiikii baskis1 belirli performans standard: ile alakali olarak calisanlara uygun
zamanimn verilmesidir (Koys ve Decotiis, 1991). Is yiikii baskist &nemli stres
faktorlerinden biri olarak bilinir (DeFrank ve Ivancevich, 1998). Bu bakimdan igyiikii
baskist asirt diizeyde artarsa, yenilik¢ilik cabalari da olumsuz etkilenebilir. Bu
nedenle:
H2b: Organizasyonlarda dengeli bir isyiikii diizeyi, organizasyonel yenilikg¢ilik
diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Organizasyonlarin amaglarina ulasip ulasmamasinda organizasyonel engellerin diizeyi
onemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle yenilikcilik ve yaraticilik
acisindan organizasyonel kaynaklarin yeterliligi, sistem ve siireclerin islerligi
onemlidir. Buralarda ortaya ¢ikabilecek engeller, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini
o6nemli 6l¢iide olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle:
H2c: Organizasyonel engellerin azligi, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerinde
olumlu etkiye sahiptir.

Is arkadaslan ile iliskiler ¢alisanlarin kendi aralarindaki karsilikli giiven ve saygi
seviyesiyle ilgilidir (Koys ve Decotiis, 1991). Calisanlar karsilikli birbirini iyi anlar ve
desteklerse, yoneticiler ve calisanlar ayni sekilde birbirlerini desteklerse
organizasyonlarda olumlu bir dayanisma olusmus olur. isverenle ¢alisanlar arasindaki
bu birliktelik amaclara 6nemli katki yapar. Bu nedenle:
H2d: Organizasyonlarda ¢alisanlararast uyum, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi
tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Orgiitsel iklim, kurumlarmn deger yonelimi ile ilgili algilarinin ne oldugunu da gosterir
(Van Vianen ve Prins, 1997). Davraniglara yon veren norm ve beklentilerin olusumuna
katki yapan orgiitsel iklim, etik ¢evrenin sekillenmesinde 6nemli bir aragtir (Schneider,
1983). Victor ve Cullen (1988) ve Dicson ve digerleri (2001) organizasyonlarin sahip
oldugu iklimin o6nemli bir kisminin, etik deger ve normlar tarafindan
bicimlendirildigini belirtir. Pek ¢ok arastirmaci, “olumlu orgiitsel iklimin” yenilikgi
davraniglari tetikledigini ve artirdigini belirtmislerdir (Amabile, 1988; Kanter, 1988).
Ekvall (1996) gibi bazi arastirmacilar orgiitsel iklimin kurumlardaki yenilenmeleri
etkileyen dnemli bir faktdr oldugunu kesfetmislerdir. Bu nedenle:

H2e: Organizasyonel etik, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerinde olumlu

etkiye sahiptir.

4. Organizasyonel Yenilikg¢ilik Diizeyi

Yenilik ve icat, cogunlukla ayn1 anlamda kullanilmaktadir. icat, sadece yeni iiriinler
meydana getirmektir. Yenilik ise, yeni iiriinler meydana getirmenin yaninda mevcut
iriinii gelistirmeyi de icerir (Adegoke, 2004). Yenilikgilik, farkli, degisik, yeni fikirler
gelistirmek ve bunlarin uygulamasimi yapmaktir. Yenilikgilik, daha 6nce ¢6ziilmemis
sorunlart ¢ozmek veya daha once karsilanmayan ihtiyaglara cevap vermek seklinde
ortaya ¢ikabilir. Halen mevcut olan iiriin ve hizmeti daha kullanisli, daha giizel, daha
yararl hale getirmekde yenilikgiliktir. Yeni {iriin, hizmet veya is yapis yontemlerinin
ortaya ¢ikarilmasi ve bu iirlin ve hizmetlerin satilmasi veya is yapis yontemlerinin
uygulanmaya baslanmasiyla yenilik¢ilik ortaya konmus olur. Buradaki temel amag
“deger yaratmak™tir. Diger bir deyisle fayda miktarin1 artirmaktir. Organizasyonlar bu
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faydayr maliyetleri diisiirerek, iirlin yada hizmet kalite diizeyini artirarak yada
irtin/hizmetin fonksiyonelligini yiikselterek elde edebilirler. Genel olarak yenilik
tizerine arastirmalar, yeniligi ii¢ farkli kategoriye ayirir:

i) Teknik ve yonetsel yenilik: teknik yenilik, bir organizasyonun teknik
kabiliyetinin ¢ekirdegini olusturan {iriin, hizmet ve iretim siireclerinde
gerceklestirilen yeniliklerdir. Yonetsel yenilikler, bir organizasyonun yapisal
ve yonetsel prosediirlerinin yonetimi ve degistirilmesinden ortaya g¢ikan
yeniliklerdir (Daft, 1978; Damanpour ve Evan, 1990).

ii) Uriin ve siirec yeniligi: Uriin yeniligi, mevcut pazardaki miisterilerin
memnuniyetini artirmak ve yeni miisterileri organizasyona ¢ekmek icin yeni
iirtin ve hizmetlerin tretimidir. Siire¢ yeniligi, iiriin ve siiregler icin mevcut
siireclerin  iyilestirilmesi ya da yeni siireglerin tanitilmasimi icerir
(Damanpour, 1991).

iii) Radikal ve tedrici yenilik: faaliyetlerle ilgili koklii degisimleri iceren, daha
onceki rutinin tamamen disina c¢ikilarak yapilan yeniliklerdir. Tedrici
yenilikler ise, mevcut organizasyonel faaliyetlerden ¢ok ayrilmadan yapilan
kismi degisimleri i¢erir (Dewar ve Dutton, 1986; Damanpour, 1991).

Organizasyonel yenilik¢ilik; bireysel, organizasyonel ve gevresel etkiye cevap verme
yollarindan birisidir. Bu sekilde ¢evresel degisimlere uyum saglayarak siirdiirtilebilir
bir gelisme amaclanir (Van de Ven, 1986). Yenilik¢ilik ile bahsedilen sonuglar elde
edilmek istense de, bazen bu sonuglara ulsamak her zaman miimkiin olmamaktadir.
Ornegin O’Sullivan ve digerleri (1998)’ne gore yenilik gabalari ile organizasyonun
hedeflerini gergeklestirme sansinin neredeyse yar1 yartya oldugunu iddia etmektedir.

Insan kaynaklari y&netimi uygulamalari, sahip olunan insan sermayesinin tutum,
davranig ve kapasitesini artirmada 6nemli rol oynamaktadir (Collins ve Clark, 2003).
Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, yenilik¢i faaliyetlerin olusmasina
yol agan gerekli sartlarin olusturulmasida da belli bir 6neme sahiptir (Scarbrough,
2003; Laursen ve Foss, 2003). Miisterilere deger yaratarak siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaji kazanmanin en 6nemli yolu, yenilik¢ilik diizeyini artirmaktir (Madhavan ve
Grover, 1998; Subramaniam ve Youndt, 2005). Bir organizasyonun yenilik¢i
uygulamalarinin basarisi, genellikle o organizasyonun sahip oldugu insan kaynaginin
bilgi, uzmanlik ve yetenegine baglidir (Youndth ve digerleri, 1996). Organizasyonlar
yenilik¢ilik diizeyini artirmak i¢in insan sermayesini daha iyi kullanmak ve onlar1 daha
yetenekli kilmak suretiyle kaldirag etkisinden yararlanabilir (Chen ve Huang, 2009).
Yiksek diizeyde bilgili ve yetenekli insan sermayesine sahip olmanin, yenilikgilik
firsatlarin1 bulma ve uygulama agisindan 6nemi biiyiiktiir (Wright ve digerleri, 2001).
Bu nedenle:

Benzer sekilde bir kisim aragtirmaci “olumlu bir organizasyonel iklim”de; ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarini siirekli harekete gegiren bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir
(Amabile, 1988; Kanter, 1988). Ekvall (1996) gibi arastirmacilar organizasyonel
iklimin, organizasyonel yenilik¢iligi 6nemli Ol¢iide etkileyen bir unsur oldugunu
sOylemistir.

5. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma, Amerika Birlesik Devletleri'nde 6zel egitim kurumlari iizerinde
yapilmistir. Arastirmaya 546 calisan katilmistir. Arastirma kapsaminda incelenen
degiskenlere iliskin bilgiler, degiskenler arasi iliskiler ve 6ne siiriilen hipotezler bu
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calismanin birinci boliimiinde agiklanmistir. Bu boliimde ise arastirma modeli ve
arastirmadan elde edilen bulgular sunulmustur. Gelistirilen arastirma modeli Sekil 1.de
gosterilmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Literatiir arastirmasindan
sonra anket sorular1 olusturulmustur. Arastirmada kullanilan anketlerin
cevaplandirilmasinda  5°1i Likert tipi o6lcek kullanilmustir. Insan Kaynaklari
Uygulamalari, organizasyonel iklim ve yenilikgilik diizeyi ile ilgili 6nermelere ait
degerlendirme secenekleri soyledir: 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum.

insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Yazili
politikalar ve
dokiimantasyon

Profesyonel
gelisim ve
egitim

Capraz
fonksiyonel
egitim

Performans
degerleme ve
ddiillendirme

Personel
segme ve ise
alma

Performans
Geri bildirim

Organizasyonel Yenilik¢ilik Diizeyi

Yo6netimin
yenilikleri
desteklemesi

Organizasyonel
etik

Calisanlar
arasi uyum

Orgiitsel
engellerin
diizeyi

Orgiit iklimi

Sekil 1. Arastirma Modeli hipotezleri

Arasgtirmada insan kaynaklari uygulamalart ile ilgili sorular yedi alt degiskenle
incelenmistir. Bu alt degiskenler; ise alma ve se¢gme, takim caligmasi, profesyonel
gelisim ve egitim, yazili politikalar ve dokiimantasyon, ¢apraz fonksiyonel egitim,
performans degerleme ve ddiillendirme ile geri bildirim’dir. 43 6nermenin yer aldigt
Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalar1 6lgedi olusturulurken sirastyla  su
makalelerden yararlanilmistir: Insan Kaynaklar ile ilgili sorular Kaya (2006) ve Kaya
ve digerlerinin 2010 yilinda yaymlanan makalesinden alinmistir. Kaya ve digerleri
sorular1 hazirlarken su uluslararasi yaymlardan yararlanmistir: Egitim, performans
degerleme ve odiillendirme ve yazili politikalar ve dokiimantasyon olgekleri Rogg ve
digerlerinin (2001) makalesinden alnmustir. Ise alim, takim calismasi, capraz
fonksiyonel egitim, performans geribildirim &lgekleri ise Ahmad ve Schroeder’in
(2003) makalesinden alinmistir. Organizasyonel iklim ile ilgili 6l¢ek sorular1 Kaya ve
digerlerinin 2010 yilinda yaymlanan makalesinden alinmistir. Kaya ve digerleri bu
Olgegi gelistirirken su makalelerden yararlandiklarii belirtmislerdir: Hornsby ve
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digerleri (2002), Montes ve digerleri (2003), Rogg ve digerleri (2001) ve Schwepker
(2001). Yenilikgilik diizeyi 6lgegi Pelham ve Wilson (1996)’dan alinmistir. Bu 6lgek
toplam 9 maddeden olugmaktadir.

Aragtirmadan toplanan veriler SPSS for Windows 14 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Verileri analiz etmek i¢in faktér analizi, KMO ve Barlett’s analizi,
giivenilirlik analizi (Cronbach alfa), korelasyon analizi, hipotez testleri i¢in hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir. Ayrica tanmimlayici istatistikler i¢in degiskenlerin
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 da ¢alismada gosterilmistir. Anketi cevaplayanlarin
% 9’u st kademe yonetici, % 82’si orta ve alt kademe yonetici, % 9’u ¢alisan
seviyesindedir. Egitim seviyeleri olarak % 52,3’ lisans, % 43’i yiiksek lisans ve
doktora, % 4,6’s1 onlisans ve lise diizeyindedir. % 71,41 erkek, % 28,6’s1 kadindir.

6. Arastirma Analizleri ve bulgular

Bu aragtirmada kesifsel faktor analizi yapilmistir. Arastirmada kullanilan anket, ii¢ ana
boliim ve 85 soru ciimlesinden olusmaktadir. Insan Kaynaklari Uygulamalar1 43,
organizasyonel iklim sorulari 33, yenilik¢ilik diizeyi sorular1 9 soru cilimlesi ile
Olglilmiistiir. Arastirmada kullanilan 6lgekler, gegerliligi ve gilivenirligi onaylanmis ve
daha oOnce bagka aragtirmalarda da kullanilmis Olgeklerin  gelistirilmesiyle
olusturulmustur. Arastirmada kullamlan degiskenler goz oOniine alindiginda IK
uygulamalarinin yedi, organizasyonel iklim bes, yenilik¢ilik diizeyi bir alt boyuttan
olustugu goriilmektedir. Faktér analizi uygulanirken 1KY  uygulamalar,
organizasyonel iklim ve yenilik¢ilik diizeyi dnermeleri ayr1 ayri faktor analizine tabi
tutulmustur. Faktor analizinden once her bir degiskene ait orneklem yeterliligini
6lgmek iizere Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢iim analizi ve Bartlett testi
uygulanmustir. Faktor analizi, tim veri yapilar i¢in uygun olmayabilir. Verilerin,
faktdr analizi i¢in uygunlugu Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett
kiiresellik (sphericity) testiyle incelenebilir. KMO katsayisi, veri matrisinin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigini, veri yapismin faktdr ¢ikarma icin uygunlugu
hakkinda bilgi verir. Faktorlesebilirlik (factorability) igin KMO’ nun 0.60’tan yiiksek
cikmasi beklenir. Bartlett kiiresellik (sphericity) testi, degiskenler arasinda iligki olup
olmadigim1 kismi kolerasyonlar temelinde inceler (Biiyiikoztiirk, 2009). Bartlett
kiiresellik (sphericity) testi 6zgiin korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir
kismi arasinda yiiksek oranda korelasyon olma ihtimalini test eder. Analize devam
edilebilmesi i¢in “korelasyon matrisi birim matristir” sifir hipotezinin reddedilmesi
gerekir. Eger bu hipotez reddedilirse degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar
oldugunu, baska deyisle veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterir. KMO
analizinde 0,70-0,80 arast degerler iyi; 0,50-0,70 arasi orta, en az 0,50 olmalidir.
0,50’den kiiciikse daha fazla veri toplanmalidir. Bu arastirmada tiim degiskenlere ait
KMO degerleri miikemmel seviyededir. IKY degiskenine ait KMO degeri 0,966’tir
(Tablo 1).

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Sorularina iliskin Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi Olciim Analizi ve Bartlett Testi Sonuclar

KMO analizi 6l¢iim degeri 0,966
Bartlett kiiresellik (sphericity) testi Ki kare (Approx0, Chi-Square) 17624,665
Serbestlik derecesi (df) 820
Onem (Sig0,) 0,000
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Tablo 2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Faktor Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5 6 7

Takim galismasina yatkinlik ile gayretli ve azimli

olmak nemli bir soeim kriteridie 0,179 | 0,149 | 0,177 | 0,732 | 0249 | 0,081 | 0,146

Problem ¢dzme yetenegi bir segim kriteri olarak

0,161 0,095 | 0,176 | 0,778 | 0,107 | 0,171 | 0,099
kullanilir.

Is degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) énemli bir

secim kriteridir 0,062 0,152 | oO,111 | 0,811 | 0,128 | 0,125 | 0,104

Hizmet siirecini iyilestirmek i¢in, fikirler tiretebilen

isiler tercih edilir. 0,240 0,034 | 0,190 | 0,762 | 0,060 | 0,139 | 0,128

Is gruplarinda etkin ve verimli calisabilen kisiler tercih

it 0,206 0,133 | 0,193 | 0,732 | 0,196 | -0,002 | 0,111
edilir.

Problem ¢6zme toplantilarinda karar vermeden dnce,
tiim grup tyelerinin fikir ve diistincelerini almak igin 0,403 0,311 0,605 | 0,256 | 0,174 | 0,088 | 0,087
caba sarf edilir.

Problemlerin ¢6ziimii i¢in takimlar olusturulur. 0,322 0,263 | 0,709 | 0,190 | 0,136 | 0,184 | 0,142

Son tig ynl iginde, kiigiik grup oturumlarinda pek gok | 347 | 165 | 0,660 | 0,184 | 0,109 | 0234 | 0,088
problem ¢dziimlenmistir.

Problem ¢6zme takimlari, hizmet siireglerini

S 0,220 | 0228 | 0,582 | 0424 | 0,155 | 0,058 | 0,127
iyilestirmeye yardim eder.

Takimlardan, problemleri miimkiin oldugu kadar

o A 0,269 | -0,029 | 0,535 | 0,101 | 0,148 | 0,198 | -0,143
kendilerinin ¢dzmeleri istenir.

Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari igin

calisanlart tesvik ederler 0,096 0,338 | 0,495 | 0,329 | 0,329 | 0,131 | 0,270

Yoneticiler, galisanlarin kendi aralarinda fikir

aligverisinde bulunmalarini tegvik ederler. 0,224 0,389 1 0,604 | 0219 1 0295 | 0,144 | 0,173

Yoneticiler, ¢aliganlarin bir takim seyleri gergekten
tartisip, degerlendirebilecekleri kiigiik grup toplantilar1 | 0,216 0,345 | 0,581 | 0,200 | 0,285 | 0,096 | 0,182
diizenlerler.

Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol 0.355 0182 | 0318 0.181 0562 | 0,059 | 0,128

a¢maktadir.

Egitim planlari tiim ¢alisanlar i¢in hazirlanir ve izlenir.| 0,429 0,091 0,267 | 0,146 | 0,637 | 0,102 | 0,128
Egitim programlar siirekli bir sekilde gelistirilir. 0,416 0,118 | 0,352 | 0,082 | 0,623 | 0,155 | 0,213
Calisanlar 6nemli yeteneklere sahiptir. 0,024 0,211 | -0,043 | 0,385 | 0,571 | 0,251 0,077

Caliganlar, diizenli bir bigimde egitilir, yetenekleri

L 0,254 0,185 | 0,239 | 0,140 | 0,685 | 0,217 | 0,136
geligtirilir.

Calisanlar sektor ortalamasinin tizerinde bir yetenek

P . 0,309 | 0,173 | 0,082 | 0,273 | 0,601 | 0,239 | 0,002
diizeyine sahiptir.

Kurumumuz el kitabi tiim ¢aliganlara dagitilmis ve

. L 0,079 0,101 | 0,044 | 0,191 | 0,105 | 0,151 | 0,841
okumalari istenmistir.

Kurumumuz resmi ve yazili bir disiplin politikas

0,125 0,073 | 0,067 | 0,132 | 0,125 | 0,139 | 0,852
vardir.

Kurumumuzda yazili talimat ve prosediirler gok

. Lo 0,246 0,246 | 0,213 | 0,200 | 0,200 | 0,170 | 0,604
Onemlidir.

Kurumumuzda uzun siiredir gorev yapan bir ¢alisan.

. . S 0,090 | 0,194 | 0,093 | 0,141 | 0,081 | 0,724 | 0,239
¢ok sayida is yada gorevi yapmayi 6grenir.

Kurumumuz ¢alisanlar, gerektiginde digerlerinin
yerlerini doldurabilmeleri i¢in ¢apraz egitime tabi 0,375 0,178 0,225 0,102 | 0,243 0,672 | 0,103
tutulur.

Kurumumuz ¢aliganlart birden fazla is yapabilecek

sekilde egitilirler 0,247 0,223 | 0,216 | 0,078 | 0,326 | 0,698 | 0,126

Kurumumuz ¢aliganlari, sadece belli bir yetenekten
ziyade genis bir yetenek temeli olusturmak igin tesvik | 0,179 0,205 | 0,202 | 0,241 | 0,180 | 0,725 | 0,105
edilirler.

Kurumumuz sahip oldugu 6zendirme ve ddiillendirme
sistemi. amag ve hedeflerimizi gergeklestirmek i¢in 0,725 0,196 | 0,320 | 0,138 | 0,182 | 0,211 0,069
6nemli bir arag rolii oynar.

Kurum hedeflerini basaran ¢alisanlari 6diillendirmede

oldukga adildir. 0,753 0,231 | 0,226 | 0,139 | 0,141 | 0,201 | 0,102

Kurumumuza en ¢ok katki ve fedakarlikta bulunan

calisanlar1 gergekten fark eder ve ddiillendirir. 0,801 0,177 10253 | 0,149 | 0,172 | 0,195 | 0,086

Hedeflerimize ulasmak agisindan. ¢aliganlar1 oldukca

. X 0,786 0,197 | 0,253 | 0,175 | 0,182 | 0,151 | 0,026
motive etmektedir.

Kurumumuzda etkin bir ¢alisan performansini

< . . 0,532 | 0462 | 0,258 | 0204 | 0,285 | 0,101 | 0,202
degerleme sistemi mevcuttur.

Performans degerleme siirecimiz standardize edilmis

o 0,512 | 0425 | 0,147 | 0,197 | 0,281 | 0,092 | 0,282
ve belgelenmisgtir.
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Tablo 2. Devam
1 2 3 4 5 6 7

0,764 0211 | 0,162 | 0,230 | 0,207 | 0,118 | 0,121

Qdiillendirme ve iicret artis sistemimiz performans
hedeflerini basarma lizerine yapilandirilmigtir.
Yoneticiler, is performansim gelistiren standartlar
hakkinda ¢alisanlara bilgi verirler.

Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin gelisimine
katkida bulunur.

Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin elde
ettikleri sonuglar tizerine odaklanir.

Yoneticiler. kurumun performansi hakkinda
calisanlara bilgi verirler.

Calisanlara islerini iyi yapip yapmadiklar1 hakkinda
geri bildirimde bulunulur.

Yoneticilerimiz galisanlarimizin i kalitesi hakkinda
onlarla goriisiirler.

Yoneticiler boll}n}le"nn performanslari hakkinda bolim 0,303 0744 | 0230 | 0107 | 0,162 | 0227 | 0,100
calisanlariyla goriisiirler.

Ozdeger (eigenvalues) 20,003 | 2,456 | 1,868 | 1,415 | 1,366 | 1,273 | 1,207
Aciklanan varyans (%) 48,788 | 5,990 | 4,555 | 3,450 | 3,332 | 3,104 | 2,943

0,513 | 0433 | 0,187 | 0,149 | 0,338 | 0,147 | 0213

0,599 0,408 | 0,229 | 0,222 | 0312 | 0,101 | 0,186

0,636 0,403 | 0,234 | 0,215 | 0,299 | 0,086 | 0,120

0,280 0,688 | 0,195 | 0,144 | 0,149 | 0,258 | 0,163

0,316 0,722 | 0,218 | 0,155 | 0,176 | 0,187 | 0,052

0,315 0,756 | 0,201 | 0,166 | 0,203 | 0,203 | 0,079

IKY degiskeninde yapilan faktor analizi sonucu IKY degiskeninin 7 alt degiskenden
olustugu goriilmiistiir. Bu alt degiskenler ve faktor yiikleri Tablo 2°de gdsterilmistir.

Tablo 3. Organizasyonel iklim Sorularina Iliskin Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi Olciim Analizi ve Barlett Testi Sonugclari

KMO analizi 6l¢iim degeri 0,942
Bartlett kiiresellik (sphericity) testi Ki kare (Approx, Chi-Square) 9769.773
Serbestlik derecesi (df) 231
Onem (Sig,) 0,000

Organizasyonel iklim degiskeninin KMO degeri 0,942°dir (Tablo 3). Bu deger
organizasyonel iklim degiskeninin faktor analizi i¢in miikemmel oldugunu gésterir.
Asagidaki tabloda goriilecegi lizere organizasyonel iklim, bes alt degiskene ait faktore
ayrildig1 goriilmektedir (Tablo 4).

Tablo 4. Organizasyonel iklim’e Ait Faktor Analizi Sonuclari
1 2 3 4 5

Ust yéneticiler, yenilikgi calisanlarmn iyi fikir ve 6nerilerde bulunmalarini
stirdiirmek ve 6zendirmek i¢in, kati kural ve prosediirlerde belli bir| 0,193 | 0,264 | 0,739 | 0,165 0,190
esneklik saglar.

Kurumumuzda, ¢ahisanlarin yeni proje ve fikirlerine Finansal agidan
destek alabilecegi pek ¢ok alternatif kaynak vardir.

Yeni fikirleri olan bir galisana bu fikirlerini gelistirmesi i¢in yeterli siire
taninir.

Calisanlarin, diger birimlerdeki ¢aliganlar ile yeni projeler hakkinda fikir
aligverisi yapmasi desteklenir.

0,360 | 0,229 | 0,646 | 0,101 | 0,101

0,604 | 0,195 | 0,557 | 0,090 | 0,146

0,201 0,342 | 0,636 | 0,258 | 0,164

Isle ilgili problemler hakkinda yéneticilerle rahatlikla konusulabilir 0,214 0,186 0,728 0,248 0,272
Yoneticiler, galisanlarin yaptiklar1 yanlislardan dogrular1 grenmesini 0223 | 0211 | 0716 | 0240 | 0176
destekler.

Kurumumuzda, iglerimi yapmak i¢in yeterli zamana sahibim. 0,890 0,149 0,155 0,114 0,164

Kurumumuzda, islerimi iyi sekilde yapabilecegim bir is yiikii zamamm
var.
Kurumumuzda, islerimi daima bir zaman kisit1 altinda yaptigim hissine

0,890 | 0,171 | 0,185 | 0,129 | 0,153

0,802 | 0,138 | 0,238 | 0,094 | 0,236

kaptlmam

Kurumumuzda, ¢alisanlara problemleri ¢ozmek i¢in yeterli zaman verilir | 0,772 0,212 0,372 0,144 0,199
Isle ilgili benden beklenenler konusunda bir siiphem yok. 0,228 0,254 0,173 0,152 0,840
Yaptigim ise ilgili olarak, hicbir belirsizlik yoktur. 0,255 0,140 0,232 0,156 0,839
Benden beklenilen performans beklentilerini agikga biliyorum. 0,210 0,228 0,256 0,149 0,805
Calisanlar birbirlerine kurum disinda da yardimet olur. 0,190 0,180 0,226 0,733 0,097

Calisanlarin birbirlerine karg1 davraniglar1 dostanedir. 0,096 | 0211 0,153 | 0,879 | 0,113
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Tablo 4. Devam

Calisanlarim tiimii birbirlerine karsi saygili ve samimidir. 0,054 0,207 0,148 0,871 0,112

Calisanlar arasinda yiiksek bir takim ruhu ve yardimlasma duygusu vardir| 0,106 | 0,199 | 0,185 | 0,837 | 0,143

Kurumumuz resmi ve yazili etik (ahlaki) kurallara sahiptir 0,177 0,803 0,198 0,178 0,122

Kurumumuz etik kurallara uyulmasina ¢ok dikkat eder. 0,076 | 0,775 | 0,157 | 0,294 | 0,133

Kurumumuzun etik davranssla ilgili politikasi vardir ve bu politikalara 0207 | 0823 | 0212 | 0167 | 0.180

uygun hareket eder.

Kurum {ist yonetlrpl, étl]f olmayan davranislarin hos goriilmeyecegini 0162 | 0833 | 0240 | 0,134 | 0.166

acik kurallarla belirtmistir.

Kurumdan ziyade kisisel kazangla sonuglanan ve is ahlakina uymayan 0182 | 0,685 | 0314 | 0237 | 0171

davranmiglar kinanir.

Ozdeger (eigenvalues) 10,6 2,42 1,63 1,35 1,12

Aciklanan varyans (%) 48,2 11,0 7,44 6,15 5,09

Organizasyonel yenilikgilik diizeyi degiskeni KMO analizinde 0,926 degeri bulunmus
olup, bu degerde ilgili degiskenin faktor analizi i¢in milkemmel oldugunu
gostermektedir. Organizasyonel yenilikcilik diizeyi sorular1 tek faktér altinda
toplanmuglardir. Analiz sonuglari asagidaki Tablo 5 ve Tablo 6” da gosterilmistir.

Tablo 5 . Organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi sorularina iliskin Kaiser-Meyer-
Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢ciim analizi ve Barlett testi sonuclari

KMO analizi dl¢iim degeri 0,926
Bartlett kiiresellik (sphericity) testi Ki kare (Approx, Chi-Square) 3629,560
Serbestlik derecesi (df) 21
Onem (Sig,) 0,000

Tablo 6. Organizasyonel Yenilik¢ilik Diizeyine Ait Faktor Analizi Sonucu

Kurumumuzda gergeklestirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya sunulan yeniliklerdir. 0,736
Gelistirilen yeni {iriin ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayica coktur. 0,805
Geligtirilen is siire¢ ve yontemlerine dair yenilikler, sayica ¢oktur. 0,835
Son ii¢ yilda gelistirilen iiriin ve hizmetlerin kalitesi, oldukea yiiksektir 0,766
Gelistirilen is siire¢ ve yontemleri sayesinde, kurumumuza énemli katkilar saglanmugtir. 0,807
Kurumumuzda 6nemli sayida patent aliabilecek yada patenti alinmus yenilikler yapilmustir. 0,793
Kurumumuzda yeni yaklagimlar ve 6neriler cesaretlendirilir. 0,624
Ozdeger (eigenvalues) 5,366
Aciklanan varyans (%) 76,65
Tablo 7. Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuclari

Korclasyon ort.|SD | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 |13

analizi(*)

1.ise alma ve segim N

(ia) 4,0610,74| 0,88

2.Takim ¢aligmast o .

10 3,55 0,84 | 0,59%* | 0,91

3.Profesyonel

gelisim ve Bgitim | 3,65 | 0,78 | 0,54%* | 0,71%* | 0,87*

(EG)

4.Yazih politikalar

ve Dokiimantasyon| 4,22 [ 0,74 | 0,42** | 047%* | 0,51** | 0,80"

(DOK)

5.Capraz

fonksiyonel egitim | 3,75 | 0,88 | 0,42%* | 0,60** | 0,64** | 0,46** | 0,86"

[(85))

6.0diillendirme ve

performans 3,12 (0,99 | 0,52%* | 0,76%* | 0,74%* | 0,48%* | 0,63** | 0,95

degerleme (PERF)

7.Performans Geri ok ok ok ok ik ok a

bildirin (GB) 3,52 0,97 | 044%* | 0,68%* | 0,65%* | 0,43** | 0,60%* | 0,75%* | 0,92

8.Yonetimin

yenilikleri 342 0,88 | 049%* | 0,76%* | 0,73%* | 0,46** | 0,60%* | 0,82*%* | 0,75** | 0,89

desteklemesi(YD)

9.isyiikii (ISY) 3,12 [ 1,11 ] 0,31%* | 0,55%* | 0,54** | 0,28%* | 0,42** | 0,67** | 0,53** | 0,66** [ 0,93"

10Organizasyonel | 5 ¢ | og | .37+ | 0,53%% | 0,53 | 0,394+ | 0,38+ | 0,58 | 0,607+ | 058%* | 055+ | 091°

engeller (OE)

11.Calisanlararast | 4 o 74 | 350 | 0415+ | 0,53%% | 0,36%* | 0445 | 0.43%% | 045+ | 0,51+ | 0,63%% | 034%* | 0,907

uyum(UYUM)

12.0rganizasyonel sk sk sk sk sk sk ok sk ok sk ok a

ctik (ETIK) 3,88 (0,79 | 0,46 0,58 0,61 0,57 0,52 0,62 0,58 0,63 0,57 045 0,50 0,91
13.0Organizasyonel

yenilikgilik diizeyi | 3.43 [ 0.81 | 0,50%* | 0,71%* | 0,73%* | 047%* | 0,61%* | 0,77%* | 0,66** | 0,78** | 0,65%* | 0,59%* | 0,51** | 0,52%* | 0,94*

(OYD)

® Insan Kaynaklar1 yonetimi (1-7) ve orgiitsel iklim (8-12) degiskenlerinin alt boyutlari ile yenilikgilik degiskeni arasindaki
korelasyon analizi. N=546; **p<0,01; *p<0,05; *= cronbach alfa degerleri
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Giivenilirlik, 6lgmenin ne kadar genellenebilecegini gosterir. Bir 6lgme aracinin
degisik ol¢iimlerde, ayn1 kosullar altinda benzer sonuglar vermesi, o aracin giivenilir
oldugunu gosterir. Giivenilirlik kavramu, bir 6l¢limiin, bir bilimsel agiklamanin 6lgmek
istedigi seyi “tutarli” sonuglar verecek bigimde ve dogru olarak gostermesidir. Faktor
analizi sonucunda elde edilen yapiya bagli olarak degiskenlere iliskin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmis; tiim degiskenlerin literatiirde kabul goren .70
oranmin istiinde oldugu goriilmiistiir. Bu da tiim degiskenlerin igsel tutarliliga sahip
oldugunu gostermektedir. Tablo 7°de ilgili degiskenler ve alfa giivenilirlik katsayilart
goriilmektedir. Tki degisken arasindaki iliski diizeyini ve yoniinii belirlemeye yardim
eden yonteme korelasyon analizi adi verilmektedir. Caligma kapsaminda kullanilan
Pearson korelasyonundan iki degisken arasinda iligki olup olmadiginin tespit
edilmesinde yararlanilmaktadir. Pearson katsayisi “r” harfiyle sembolize edilmekte
olup, -1 ile +1 arasinda degismekte ve 1’e yaklastik¢a iki degisken arasindaki iliskinin
giiciiniin arttigin1 géstermektedir. Tablo 7°de modeldeki degiskenlere ait ortalama ve
standart sapma degerleri ile Pearson korelasyon katsayilart (r) verilmistir. Pearson
korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlam
tagidigindan, tablodaki korelasyon katsayilart degiskenler arasindaki iligkilerin test
edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Buna gore tabloda (p< 0,01 seviyesinde) anlaml
oldugu goriilen her iliski igin pozitif veya negatif yonde bir iligki oldugu sdylenebilir.
Genellikle, r> 0,70 ise, degiskenler arasinda “giiclii iliski” oldugu kabul edilmektedir.
Eger 0,40 <1 < 0,70 ise, “orta derecede iliski”, 0,20 < r < 0,40 ise “zayif bir iligki”
oldugu sdylenir. r < 0,20 ise “ihmal edilecek iligki” olarak nitelendirilmektedir.

Korelasyon analizinde tiim degiskenler arasinda p< 0,01 anlamlilk diizeyinde
korelasyonun oldugu goriilmektedir. Tanimlayici istatistikler incelendiginde en yiiksek
ortalamaya “yazili politikalar ve dokiimantasyon” degiskeninin oldugu goriilmektedir (x
= 4,22). En diisiik ortalamaya sahip olan degiskenlerin isyiikii dagilimi, perfromans
degerleme ve ddiillendirme oldugu belirlenmistir (her iki degisken ortalamasi x = 3,12).
Bu arastirmada veriler hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmustur. Hiyerarsik
regresyonunun yapilma nedeni ise Insan Kaynaklari uygulamalarmimn formel yapisina
karsm orgiitsel iklimin psikolojik, mental hazirlilik ve ortam olarak degerlendirmesinden
kaynaklanmaktadir. Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi
Olcmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki
iliskinin mevcudiyeti, eger iliski mevcut ise bunun giicii hakkinda bilgi saglanabilir. Bir
bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz degiskenin yer aldig1 regresyon modellerine
cok degiskenli regresyon analizi denir. Cok degigkenli regresyon analizi; bagimsiz
degiskenlerin ayn1 anda bagimli degiskendeki degisimi agiklamaya calismaktadir. Bu
nedenle 6nce IKY uygulamalarim olusturan alt degiskenler, organizasyonel yenilikgilik
diizeyini ne kadar etkiledigini tesbit etmek i¢in regresyon analizine tabi tutulmustur.
Daha sonra IKY uygulamalari alt degiskenleri ile organizasyonel iklimin alt degiskenleri
birlikte regresyon analizine tabi tutulmustur. Regresyon analizi sonuglart Tablo 8‘de
gosterilmistir. Bu amagla gelistirilen regresyon modeli asagida sunulmustur.

OYD= o+ xIA+ BxTCH+ BxEG + BxDOK + BsxCE + BexPERF + fxGB + Bsx YD+
BoxISY + BixOE + BixUYUM + BixETIK

Regresyon modelinde degiskenler arasi otokorelasyon etkisi de incelenmistir. Bunun
icin Durbin Watson testi kullanilmistir. Test sonucu elde edilen deger 1,98°dir.
Durbin-Watson degeri 1,5-2,5 arasinda ise, modelde otokorelasyon olmadigim
gosterir. Diger yandan ¢oklu baginti probleminin (VIF) olup olmadigina bakilmistir.
Elde edilen degerler ¢oklu bagint1 probleminin olmadigin1 gostermistir.
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Regresyon analizinde R® katsayis;; bagimli degiskendeki degisimin, bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gdsteren bir dl¢iidiir (belirlilik veya
tanimlayicilik katsayisi). Regresyon katsayist olan £ degerleri; bagimsiz degiskendeki
bir birimlik degisimin, bagimh degiskendeki yaratacagi ortalama degisimi
gostermektedir. Regresyonun kapsamli olarak anlamliligi, varyans analizi kullanilarak
F-testi ile gergeklestirilir. Varyans analizi i¢inde serbestlik derecesine ihtiyag¢ vardir.
Serbestlik derecesi (d,f); eldeki veri setindeki gozlemlerin tasidigi birbirinden
bagimsiz bilgi sayisidir. Yapilan analizde 1. Modelde diger deyisle 1KY
uygulamalarinin organizasyonel yenilik¢ilik diizeyiyle olan regresyon analizinde
modelin R? degeri 0,694 ve p<0,01 ‘tir. Modelin bir biitiin olarak anlamhlik diizeyini
gosteren F degeri 154,82’dir. Modelde Takim caligmasi ve problem ¢ézme (Std.
B=0,40; p<0,01), profesyonel gelisim ve egitim (Std. B=0,26, p< 0,01), capraz
fonksiyonel egitim (Std. B=.07; p<.05), performans degerleme ve ddiillendirme (Std.
B=0,25; p<0,01) ile performans geri bildirimi (Std. B= 0,11; p< 0,01) organizasyonel
yenilikgilik diizeyini etkilemektedir.

Tablo 8. Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh degisken
iK ve Orgiitsel iklim degiskenine ait Yenilikgilik diizeyi Yenilik¢ilik diizeyi
alt boyutlar: (Model 1) . (Model 2) Lo
Std. B t degeri Std. B t degeri
Ise alma ve segme (1A) 0,40 1,20 0,03 1,02
Takim caligmasi (TC) 0,17** 3,80 0,10* 2,29
Profesyonel gelisim ve egitim (EG) 0,26%* 6,07 0,16%* 3,61
Yazili politikalar ve dokiimantasyon (DOK) 0,04 1,56 0,01 0,47
Capraz fonksiyonel egitim (CE) 0,07* 1,99 0,06 1,79
Odiillendirme ve performans degerleme (PERF) 0,25%* 5,23 0,14* 2,73
Performans geri bildirimi (GB) 0,11%** 2,92 0,02 0,68
Yonetimin yenilikleri desteklemesi (YD) ... . 0,29%* 5,52
Isyiikii diizeyi (ISY) .. ... 0,04 1,11
Organizasyonel engellerin diizeyi (OE) . . -0,02 -0,87
Calisanlararasi uyum (UYUM) ... ... 0,11%** 3,71
Organizasyonel etik (ETIK) ... L. 0,03 0,92
R>=0,694** R?=0,733%*
F(d,f) = 154,82 (7,47) F(d,f) =102,515 (12,44)
AR>=0,039

N= 546, **p<0,01; *p<0,05

Tablo 9. Arastirmada Gelistirilen Hipotezlerin, Elde Edilen Bulgulara Gore
Degerlendirilmesi

Hla Organizasyonlarin ise alma ve segme uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde olumlu Red
etkiye sahiptir.

Hib Orﬁglan'izasyonlarm takim calismasi uygulamalari, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye Kabul
sahiptir.
Organizasyonlarin profesyonel gelisim ve egitim uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde

Hlc . L Kabul
olumlu etkiye sahiptir.

Hid Organizasyonlarin yazili politikalari ve dokiimantasyon sistemi, organizasyonel yenilikgilik diizeyi tizerinde Red
olumlu etkiye sahiptir.

Hie Oli%anjzasyonlarln capraz fonksiyonel egitimleri, organizasyonel yenilikgilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye Red
sahiptir.
Organizasyonlarin performans degerleme ve &diillendirme uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi

HIf | o= . o Kabul
tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hig Organizasyonlarin performans geri bildirim uygulamalari, organizasyonel yenilikgilik diizeyi iizerinde Red
olumlu etkiye sahiptir.

H2a | Organizasyonlarda yonetsel destek, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Kabul

H2b | Organizasyonlarda isyiikii diizeyi, organizasyonel yenilikgilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red

H2e Organizasyonlarda organizasyonel engellerin diizeyi, organizasyonel yenilikgilik diizeyi iizerinde olumlu Red
etkiye sahiptir.

H2d | Organizasyonlarda ¢aliganlararasi uyum, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. | Kabul

H2e | Organizasyonel etik, organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Red
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Ikinci Modelde bu degiskenlere organizasyonel iklim degiskenleri eklenmistir. Bu
modelde R* degeri 0,726 ve p<0,01 ‘tir. Modelin bir biitiin olarak anlamlilik diizeyini
gosteren F degeri 102,515°dir. Modelde Takim galismast (Std. B= 0,10; p<0,05),
profesyonel gelisim ve egitim (Std. B=0,16, p<0,01), performans degerleme ve
odiillendirme (Std. B=0,15; p<0,05), yonetimin yenilikleri desteklemesi (Std. B=0,30;
p<0,01) ve ¢alisanlararas1 uyum (Std. B=0,12; p<0,01) organizasyonel yenilik¢ilik
diizeyini etkilemektedir. 2. modelde organizasyonel iklim % 3’liik bir agiklama
yiizdesi birinci modele eklemis ve agiklama yiizdesini artirmistir (A R?>=0,032). Tablo
9’da arastirma hipotezlerinin, arastirma bulgularina gore “red” yada “kabul” olma
durumlarmi gosterir genel sonuglari verilmistir.

7. Sonuc ve Oneriler

Bu bdliimde, analizler sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezler
degerlendirilecektir. Elde edilen bulgularin incelenen alan i¢in meydana getirdigi
sonuglar ifade edilecektir. Ortaya ¢ikan sonuglar ileride yapilacak benzeri galigmalar
i¢in yoneticilere ve arastirmacilara 6neriler sunacak sekilde degerlendirilecektir.

[k IKY uygulamasi olan ise alma ve segim uygulamasinin organizasyonel yenilikgilik
diizeyi {izerinde herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. 1K uygulamalari
acisindan nitelikli ve yetkin ¢alisanlarin  organizasyonlara kazandirilmasinin
yenilik¢ilik diizeyini olumlu etkileyecegi bazi arastirmalarda belirtilmistir (Goémez-
Mejia ve digerleri, 2004; Miles ve Snow, 1984; Olian ve Rynes, 1984; Schuler ve
Jackson, 1987, Sonnenfield ve Peiperl, 1988). Ancak diger baz1 aragtirmalardada bdyle
bir etkinin olmadig1 belirtilmistir (Raghuram ve Arvey, 1994). Bu arastirmada
bulgular boyle bir etkiyi desteklememistir. Bazi teorik arastirmalar; yenilikg¢ilik i¢in
calisan yetenek ve bilgi diizeyinin artirilmasinda egitim uygulamalarmm &nemini
aragtirmistir (Beatty ve Schneier, 1997; Cascio, 1990; Mabey ve Salaman, 1995;
Schuler ve Jackson, 1987). Bazi ampirik arastirmalarda egitim ¢aligmalart ile
yenilik¢ilik diizeyi arasindaki iligki incelenmis ve egitim faaliyetlerinin yenilikgilik
diizeyini olumlu etkiledigi bulunmustur (Mark ve Akhtar, 2003; Ding ve Akhtar,
2001; Jackson ve digerleri, 1989; Johnson ve digerleri, 1996). Raghuram ve Arvey
(1994) gibi bazi aragtirmacilar ise bunun aksi istikamette bulgulara ulastiklarimi
belirtmislerdir. Bu arastirmada ise egitim ¢aligmalarmin yenilik¢ilik diizeyini olumlu
etkiledigi goriilmiistiir. Calisan performansimin degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi
ile yenilik¢ilik diizeyi arasindaki iliskide incelenmistir (Gupta ve Singhal, 1993;
Mabey ve Salaman, 1995; Mumford, 2000; Jackson ve digerleri, 1989; Mark ve
Akhtar, 2003). Ancak burada aragtirmacilarin 6nemli bir kismi performans
degerlendirmelerinde, degerlemenin sonu¢ odakli ya da siire¢ odakli mi olmasi
gerektigi yada hem sonuglara hem de siireglere gore mi bir degerleme yapmak
gerektigi lizerinde tartisma baslatmiglardir (Beatty ve Schneider, 1997; Miles ve Snow,
1984; Kydd ve Oppenheim, 1990; Mumford, 2000; Mabey ve Salaman, 1995; Schuler
ve Jackson, 1987). Literatiirde yenilik¢ilik diizeyi ile ilgili olarak, ozellikle
ddiillendirme uygulamalari {izerine dikkatin yogunlastigini belirtebiliriz (Gomez-Me-
jia ve digerleri, 2004; Miles ve Snow, 1984; Schuler ve Jackson, 1987). Bir ¢ok
ampirik arastirma, Odiillendirmenin yenilik¢ilik diizeyi izerindeki olumlu etkisini
kanitlamistir (Laursen, 2002; Laursen ve Foss, 2003). Bu arastirmadaki bulgularda bu
sonucu desteklemektedir. Yine takim c¢aligmalarimin yenilik¢ilik diizeyini olumlu
sekilde etkiledigini belirten aragtirmalar da mevcuttur (Eisenhardt ve Tabrizi, 1995;
Laursen, 2002). Arastirmamizdan elde edilen bulgularda benzer sonucu
gostermektedir.



Birlesik Devletleri Firmalarinda Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalart... 109

Hornsby ve digerleri, 2002; Griffin, 2001; Koys ve Decotiis, 1991 ve Montes ve
digerleri, 2003’in ¢alismalar1 yenilikgiligin y6netim tarafindan desteklenmesi
durumlarmda meydana gelen olumlu etkilerinden bahsetmislerdir. Bu arastirmadaki
bulgularda bu goriisii desteklemektedir. Ayni sekilde Koys ve Decotiis (1991)’in isaret
ettigi gibi, ¢alisanlar arasi uyumda organizasyonel yenilik¢ilik diizeyini olumlu
etkilemektedir. Diger degiskenlerin organizasyonel yenilik¢ilik diizeyi tizerinde
herhangi bir etkisi bulunamamustir.

Yoneticiler organizasyonlarinin yenilik¢ilik diizeyini artirmak istiyorlarsa siiphesiz
tim organizasyonel karar ve uygulamalarma dikkat etmelidirler. Ancak bu
arastirmaninda gosterdigi gibi takim c¢alismalarinin etkinlestirilmesi, profesyonel
gelisim ve egitim c¢abalarmin yayginlagtirilmasi, adil bir performans degerlemesi
sonucunda yeterli bir Odillendirme sistemi gelistirmesi, yenik¢i faaliyetleri
desteklenmesinin ve c¢aliganlarinin bir uyum igerisinde olmasinin organizasyonel
yenilik¢ilik diizeyinin artirilmasi agisindan gereklidir. Yoneticilerin bu alanlara
yonelik daha hassas olmalarinin 6nemi arastirmadan goriilmektedir.
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