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ORGUT KULTURUNUN ORGUTSEL YENILIK VE PERSONEL
GUCLENDIRMEYLE ILISKISi: SANLIURFA’DA BiR ARASTIRMA'

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATION CULTURE WITH
ORGANIZATIONAL INNOVATION AND PERSONNEL STRENGTHENING:
A RESEARCH IN SANLIURFA'

Yunus ZENGIN? — Erdogan KAYGIN®

Oz

Ogrenilen ve aym zamanda kendisinden sonrakiler ile paylasilan normlar, inanglar, degerler, davramslar ve
semboller olarak tanimlanan orgiit kiiltliri, kurumlarin i¢ ve dis ¢evrede algilanan kimligidir. Calisanlarin
mutlulugu, orgiitteki ortak deger ve inanglarin benimsenmesi, ¢alisanlarin birbirlerine giiven duymalari ve ortak
anlayisa dayali bir iklim olugmasi oOrgiit kiltiirii sayesinde olmaktadir. Her gegen giin degisime ugrayan
ekonomik yapi, isletmelerin varliklarini ve siirdiiriilebilirligini tehdit etmekte ve onlart siirdiiriilebilir kilmak i¢in
yenilik yaparak rakiplerinden farkli davranislar sergilemeye itmektedir. Bu siirecin gergeklesebilmesi
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilme 6zgiirliigiine ve bunu destekleyecek yonetsel anlayisa
sahip olmakla miimkiin olacaktir. Caliganlarin tutum ve davraniglarinin bir belirleyicisi olan orgiit kiiltiiri,
isletmelere faaliyetlerini siirdiirme imkani saglayan orgiitsel yenilik ve c¢alisanlar1 yetkilendirerek kararlar
almasini saglayan personel giiclendirme, bu ¢alismada 6nemli goriilerek ele alinan konulardir. Caligmada orgiit
kiiltiiriiniin orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme ile olan iligkisini belirlemek amaclanmigtir. Bu amagla
Sanlurfa’da faaliyette bulunan 6zel bir as1 iiretim merkezindeki ¢alisanlar iizerinde anket yapilmistir. Yapilan
analizler neticesinde caligsanlarin Orgiit kiiltiiri ve oOrgiitsel yeniligi algilama diizeylerinin yiiksek oldugu,
personel giiglendirmenin orta diizeyde algilandig1 goriilmiistiir. Diger bir sonuca gore orgiit kiiltiirii ile orgiitsel
yenilik arasinda ve orgiitsel yenilik ile personel giiclendirme arasinda anlaml iligkilerin oldugu belirlenmistir.
Bazi demografik degiskenler agisindan farkliliklarin oldugu bulgusu da arastirma sonucunda ortaya ¢ikarilmustir.

Anahtar Kelimeler: Kiiltiir, 6rgiit kiltiirti, yenilik, 6rgiitsel yenilik, personel giiglendirme
Abstract

The organizational culture, which is defined as norms, beliefs, values, behaviours and symbols that are learned
and shared with the latter, is the perceived identity of the institutions in the internal and external environment.
Employee happiness, adoption of common values and beliefs in the organization, trust of employees to each
other and a climate based on a common understanding are put into existence by the organizational culture. The
economic structure, which has changed day by day, threatens assets and sustainability of the enterprises and
encourages them to expose different behaviors from their competitors by making innovations to make them
sustainable. The realization of this process will be possible with the freedom to use the knowledge, skills and
abilities of the employees and the managerial understanding to support it. Organizational culture, which is a
determinant of employees' attitudes and behaviors, organizational innovation, which enables businesses to
continue their operations, and staff empowerment to make decisions by empowering employee are considered
important in this study. The purpose of the study is to determine the relationship of organizational culture with
organizational innovation and staff empowerment. For this purpose, a poll was conducted on the employees at a
special vaccine production center operating in Sanlurfa. At the result of the analyzes done, it was observed that
the employees’ level of the perception of organizational culture and organizational innovation was high and their
perception of staff empowerment was at a moderate level. According to another result, it was determined that
there was a significant relationship between organizational culture and organizational innovation and between
organizational innovation and staff empowerment. The finding that there were differences in terms of some
demographic variables was also seen as a result of the research.

Keywords: Culture, organizational culture, innovation, organizational innovation, staff empowerment.
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1.Giris

Yasanan kiiresel degisim ile birlikte ortaya c¢ikan rekabet siirecinde varligini
siirdiirmek iizere ¢aba sarf eden Orgiitlerin basarisi, elde edebilecekleri rekabet avantajina
baghidir. Bu avantajin saglanabilmesi rekabet siirecinde isletmelerin farkliliklar ortaya
koymalar1 ile miimkiin olmaktadir. Bunun yaninda orgiit calisanlarinin kendilerini orgiit ile
biitiinlestirmeleri ve Ozdeslesmeleri gerekmektedir. Biitiinlesme stirecinin
gerceklestirilmesinin kolay bir unsur olmayacagi asikar olmasina karsin bunu basaran ve
bunun i¢in gerekli olan oOrgiitsel yapiyr olusturarak bu yapiyr orgiit kiiltiirii ile bagdastiran
liderlerin, orgiitlerini rekabet siirecinde diger Orgiitlere karsi avantajli kilmasinin Oniinde
herhangi bir engel kalmayacaktir.

Bir orgiit igerisinde yer alan kisilerin davranislarina belli bir diizen getiren kurallar,
degerler, aliskanliklar ve inanglar olarak ifade edilen orgiit kiiltiirli, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
ne sekilde bir davramis sergilemeleri gerektigini de agiklamaktadir. Orgiitte yonetim
tarafindan olusturulacak yenilik yonelimli bir orgiitsel kiiltiir ve bu kiiltiiriin tiim calisanlara
benimsetilmesi, hem tiiketicilerin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasinda hem de oOrgiitsel
baglilig1 saglayarak kendi kimliklerini ve giiglerini arttirmaya yardimci olmaktadir.

Bununla birlikte kiiresel diizlemde isletmeleri farklilastiran, deger yaratmalarini ve
rekabet avantaji elde etmelerini saglayan yenilik, isletmelerin stratejik davraniglar1 arasinda
yer almaktadir. Isletmelerin faaliyetlerini siirdiirmelerinin bir kaynag: olan orgiitsel yenilik,
son zamanlarda isletme ydneticilerinin iizerinde durduklari konularin baginda gelmektedir.

Isletmelerde ¢alisanlar agisindan yenilikgi faaliyetlerin gelistirilmesi ya da yenilik
egilimli bir kiiltiirlin olusturulmasi i¢in basvurulacak en 6nemli adimlardan biri personelin
giiclendirilmesidir. Bu asamada orgiitsel bazda yeni fikir ve diisiincelerin ya da yenilikg¢i bir
orgiitsel ortamin olusturulmasinda kullanilabilecek en pratik yol personel giiclendirmedir.
Ciinkii giiniimiiz i3 yasaminda giliglendirme kiiltlirii artik kabul edilen bir olgu olup, yenilik
yonetimine olumlu bir ivme kazandirmstir.

Bu ¢ergevede ele alinan bu ¢alismada temel amag orgiitlerde var olan kiiltiiriin 6rgiitsel
yeniligi ve personel giiclendirmeyi hangi diizeyde arttirip/azalttigi sorunsalina cevap
bulmaktir. Bu sorunsalin ortaya ¢ikarilmasi adina arastirma Sanliurfa’da saglik sektoriinde
faaliyette bulunan bir igletmede yapilmustir.

2.Orgiit Kiiltiirii

Bireyler i¢in yasayis bi¢imini, isletmeler i¢in i yapma usuliinii, degerlerini gdsteren
kiiltiir, isletmenin misyon ve vizyonu dogrultusunda birimler arasinda ve isletme-toplum
arasinda koordinasyon saglayan bir vasitadir. Kiiltiir sayesinde isletme faaliyetlerini yarinlara
tastima ve siirekliligini saglama firsati yakalamis olur. Isletmenin basarisinda rol oynayan
bir¢ok faktor bulunmakla birlikte isletmenin yap1 ve isleyisini ¢erceveleyen orgiit kiiltiirtintin
en Onemli faktorler arasinda oldugu kuskuya yer birakmayan bir gergek olarak karsimiza
cikmustir.

Kiiltiir, iiriin gelistirme, tiretim ve pazarlamada sinerjik bir yol saglar ve ortak bir
diistinme bigimini yansitir (Schein, 1996, 1999; O’Reilly vd. 1991; Miron vd.2004). Bu
sayede bir sirket miikemmel bir {irlin tasarlayabilir, onu kusursuz bir sekilde insa edebilir ve
yaratici bir sekilde pazarlayarak piyasaya hizli bir sekilde sunabilir, ancak bu islemi yillarca
yapmak kiiltiiriin bir islevidir (Goffee ve Gareth, 1998). Dolayisiyla isletmenin sahip oldugu
ve orglt kiiltiiri olarak adlandirilan kiiltiir aslinda isletmenin isleyisinin ve ydnetiminin
belirleyicisi olmaktadir.
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1980°1i yillardan itibaren Orgiit kiiltiiriiniin Orgiit yapisi lizerinde yaratmis oldugu
etkinin 6neminin hissedilmesi ile birlikte 6zellikle sosyoloji, antropoloji, yonetim, psikoloji
ve folklor basta olmak iizere bir¢ok alanda calisma yapan bilim insanlart (Campell, 1977;
Mason ve Mitroff, 1973; Mitroff ve Kilmann, 1975; Quinn, 1988; Quinn ve McGrath, 1985;
Quinn ve Rohrbaugh, 1983; Smircich, 1983; Wilkins ve Quichi, 1983; Deal ve Kennedy,
1982; Gizir, 2003; Martin, 1992; Smircich ve Calas, 1987; Sisman, 2002) bu alana yonelerek
kavramin kapsamina yonelik ¢esitli modeller gelistirip belirli siniflandirmalar altinda kavrami
ele almislardir (Ozkan ve Turung, 2015; Gizir, 2008).

Orgiit kiiltiirii, sosyal bilimlerin bir 6zelligi olarak ve olduk¢a ¢ok faktorii bir arada
toplayan bir kavram oldugu igin farkli sekillerde tanimlanmistir. Farkli disiplinler igerisinde
kavramin ele alinarak ¢alisilmasi, ortaya farkli tanim ve goriislerin ¢ikmasina neden olmustur.
Schein, (2001) orgiit kiltiiriind, orgilitiin dis ¢evreye adaptasyonunda yasayacagi sorunlara
kars1 nasil bir yol izleyecegine yonelik ve i¢ biitlinlesmesi sirasinda yarattigl ve gelistirdigi
gecerliligi kabul edilir varsayimlari, yeni iiyelerine en dogru algilama, diisiinme ve hissetme
yolu olarak aktardigi temel varsayimlar modeli, Jogaratnam (2017), bir orgiitiin tiyeleri
tarafindan paylasilan degerleri ve normlar1 kapsadigini ve bunlarin bir sosyal birim igerisinde
nasil yapilacagia atifta bulunan bir kavram olarak tanmimlamaktadir. Orgiitsel veya kurumsal
kiiltiir, calisanlara bireysel bazda normlar saglayan ve yoneticilerin isletmenin yonetsel
faaliyetini sekillendirmede kullanmis olduklari bir aractir (Fiol, 1991; Smircich, 1983).

Orgiit kiiltiirii, aym organizasyonun {iiyeleri tarafindan paylasilan, davranislarmi
etkileyen bir dizi inang ve degerlerdir (Schein, 1996, 1999; O’Reilly vd. 1991; Miron
vd.2004). Farkli alanlarda ¢alisma yapan bilim insanlarinin yapmis olduklari bu tanimlar
incelendiginde, orgiit kiiltiiriiniin tanim1 konusunda goriis birligi olmamakla beraber, tanimlar
arasinda belirli ortak ozelliklere rastlanmaktadir (Ozalp ve Kirel, 1998). Bu ortak
ozelliklerden birincisi, orgiit icindeki calisanlarin paylastigi degerlerin varhigidir. Orgiit
calisanlarinin neyin iyi, neyin kotii, hangi davranislarin istenilir veya istenilmez olduguna
iliskin ortak degeri mevcuttur. ikincisi, 6rgiit kiiltiiriinii olusturan bu degerlerin orgiit bireyleri
tarafindan oldugu gibi kabul edilmesidir. Ugiincii ortak nokta ise, bu degerlerin ¢alisanlar igin
tasidiklar1 sembolik anlamlaridir. Bu anlamlar, orgiit icerisinde calisanlarin birbirleriyle
kurmus olduklar etkilesim ile dgrenilmektedir (Sahin, 2010). Orgiit kiiltiirii, calisanlara drgiit
icerisinde neler yapmalar1 gerektigini ya da zorunda olduklan faaliyetlerin neler oldugunu
bunlara kars1 nasil bir davranis sergilemeleri gerektigi konusunda yol gosterici bir rol
iistlenmektedir (Nisanci, 2012). Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda bireylerin drgiitle 6zdeslesmesi,
kararlarin daha hizli alinmasi, koordinasyonun saglanmasi ve orgiit igerisindeki karmasikligt
en az seviyeye indirilmesinde etkili oldugu ifade edilmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin ¢ok sayida ve farkli bilim dallarinda ele alinmasi, kavramin net
olarak algilanmasini zorlastirmaktadir. Bu kavramin anlasilma diizeyini basite indirgemek ve
algilanmasimi kolaylagtirmanin yolu ise Kkiiltiirii olusturan 06gelerin aciklanmasindan
ge¢mektedir. Genel olarak orgiit kiiltiiriinii olusturan bu 6geler temel ve yiizeysel olmak iizere
ikiye ayrilir. Temel 6geler; varsayim, norm, inan¢ ve degerlerdir. Yiizeysel ogeler ise gozle
goriiliir semboller, sloganlar, diller, davranislar, tarihler ve hikayeler, kahramanlar, efsaneler,
ritiieller ve torenlerdir (Yildirim, 2013).

3.Orgiitsel Yenilik

Degisimin ve teknolojik gelismelerin hizina yetisilmedigi giinlimiizde, bu ortamda
faaliyette bulunan isletmelerin ayakta kalmalar1 yaraticiliklarma ve bu yaraticiliklarini
yenilige doniistiirme yeteneklerine bagli olmaktadir. Bu baglamda yenilik, isletmeler i¢in bir
yasam yolu olmaktadir.
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Yenilik, var olan bir fikrin, satilabilir yeni ya da gelistirilmis bir iiriin veya hizmete
doniistiiriilmesidir (Cavus ve Akgemici, 2008). Drucker, (1985) yenilik kavramini, girisimsel
faaliyetlerde basariy1 elde etme ve refah ortami olusturma siirecinde gerceklesen eylemlerin
basarili birer ¢iktis1 olarak tanimlamaktadir. Porter (1990) ise yeniligi, hem rekabet siirecinde
pazarda goreceli iistiinliik saglama hem de yeni is yapma yontemleri ile iliskilendiren bir arag
olarak gormektedir (Bulut, Fis, Aktan ve Yilmaz, 2008). Dolayisiyla yenilik yaraticilik
neticesinde ortaya ¢ikan bir fikre ekonomik deger yaratacak hale doniistliriilmesi anlamina
gelen ve isletmelere rekabet avantaj1 saglayan bir kavramdir.

Oslo Kilavuzu'nda (OECD, 2005) yenilik, "..isletme i¢i uygulamalarda, isyeri
organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni veya énemli derecede iyilestirilmis bir tiriin (mal
veya hizmet), veya stireg, yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin
gergeklestirilmesi" olarak ifade edilmektedir. Yapilan tanimda da ifade edildigi gibi yenilikler
iriin, hizmet, siire¢, pazarlama ve organizasyonel olarak simiflandirilmakla birlikte
gerceklestirilecek bir yenilik i¢in asgari kosul ise; iiriin, slireg, pazarlama yontemi veya
organizasyonel yontemin isletme icin yeni (veya Onemli derecede iyilestirilmis) olmasi
gerekmektedir (OECD, 2005). Uriin yeniligi; herhangi bir mal veya hizmetin mevcut
Ozelliklerinde ya da kullanim alanlarinda yeni ya da Onemli oranda yenilikler veya
tyilestirmelerin yapilmasidir. Siire¢ yeniligi; yeni veya Onemli derecede iyilestirilmis bir
tiretim veya teslimat yonteminin gergeklestirilmesidir. Pazarlama yeniligi; tirin tasarimi veya
ambalajlamasi, liriin konumlandirmasi, iirlin tanitimi1 (promosyonu) veya fiyatlandirmasinda
onemli degisiklikleri kapsayan yeni bir pazarlama yontemidir. Organizasyonel yenilik ise;
firmanin ticari uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya dis iligkilerinde yeni bir
organizasyonel yontem uygulanmasidir (OECD, 2005). Bununla birlikte isletmelerde
uygulanan bir diger yenilik tiiri stratejik yeniliktir. Kirim, (2007) stratejik yeniligi diizen
bozucu yenilik¢ilik olarak tanimlamaktadir. Herhangi bir firmanin herhangi bir pazarda
gérmiis oldugu boslugunu tanimlayarak onu degerlendirmesi, sifirdan bir pazar yaratmasi
eylemidir. Davranissal yenilikgilik ise, organizasyondaki yeniliklere siirdiiriilebilir 6lgiide
katki saglayacak davranigsal degisimler olarak ifade edilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004).
Dolayisiyla yenilik isletmeleri farklilagtiran ve kendi aralarinda dengesizlikler olusturan ve
degisimleri ortaya ¢ikaran bir kavrami ifade etmektedir.

Yeniligin tanimlar1 analiz edildiginde, bircogu bunu rekabet edebilirlik ve/veya
tiretkenlikle esit tutmaktadir (Atkinson, 2013). Nitekim yenilik anlayisi ile hareket eden
isletmeler, basar1 elde etmek icin faaliyette bulundugu i¢ ve dis ¢evrede gerceklesen eylemleri
firsata doniistiirmek icin ¢aba sarf etmelidirler (Naktiyok, 2007). Bu baglamda yoneticiler
belirsizlik ortamimin firsatlar ve tehditler ortaya c¢ikardigini, firsatlardan yararlanmak,
tehditlerden korunmak i¢in yenilikler yapmasi gerektigini bilmelidirler.

Isletmelerde yeniligin kullanilmasi radikal ve artimsal olmak iizere iki sekilde
gerceklesmektedir. Radikal yenilik, yeni miisteri degeri olusturmada ve miisterilerin baska
isletme {iriin ve hizmetlerine yonelmesinin Oniine gecerek isletmeye siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglamada onemli rol oynamaktadir. Artimsal yenilik ise mevcut iiriin ve hizmetlerin
gelistirilmesi ya da kiigiik ¢aplt degisikliklerin yapilmasidir (Oztiirk vd. 2003; Presscott ve
Slyke, 1997). Isletmeler gerceklestirilmesi zor bir faaliyet olan yeniligi farkli sekillerde
yapmaya caligarak rekabet avantaji saglamanin ve lider bir isletme olmanin yollarmi
aramaktadirlar.

Isletmelerin siirdiiriilebilirligi giiniimiiz kosullarinda yenilik¢i bir anlayisa ve buna
zemin hazirlayan ideal bir drgiitsel kiiltiire baghdir. Isletme sahip oldugu yenilik¢i bir kiiltiir
sayesinde hizli degisen ¢evre kosullarina uyum saglamaktadir.
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Bu uyum, degisen miisteri isteklerini karsilamak ve rekabet edebilmek i¢in tedarikten
arastirma -gelistirmeye kadar olan faaliyetlere deger yaratacak nitelik kazandirmaktadir.
Diger bir sodylemle yenilik¢i bir kiiltir sayesinde isletme yasam sansi, amaglarini
gerceklestirme ve topluma katki saglama imkani elde etmektedir.

4.Personel Giiclendirme

20. yiizyilin baslangicindan itibaren gergeklesen fabrikasyon iiretim anlayisi, Kitle
halinde bir iiretim siireci sergileyerek fayda saglarken oOte yandan g¢alisma siirecindeki
verimsizligin nedenlerinin de arastirilmasini gerekli kilmigtir. Bu anlamda gerekli ¢alismalar
yapan F. W. Taylor, isletmedeki verimsizligin 0niine gegme adina ortaya atmis oldugu ve is
goreni bir makine olarak géren yonetsel anlayisi, bir yandan olumlu sonuglar yaratirken ote
yandan calisanlarin isgilicii devir oranini, devamsizlik ve ise karsi yabancilagmasina neden
olabilecek sorunlar1 da beraberinde getirmistir. Is gdrenlerin iiretim siirecinde birer makine
olmadiklari, bunun aksine tiretim faktorleri icerisinde ve 6zellikle rekabet agamasinda énemli
bir ara¢ oldugunun anlasilmasi, bu faktériin daha iyi degerlendirilmesi ve siirece dahil
edilmesinin 6niinii agarak ¢alismalarin ana konusunu olusturmustur.

Bu diisiince ile hareket eden Elton Mayo ve ekibinin &nciiliigiindeki Insan Iliskiler
Okulu olarak ifade edilen harekette, calisanlarin kendilerini motive etmede yeterli beceriye
sahip, ayrica siki bir kontrol sistemine bagli kalmadan is yapabilme yetenegini gosteren bir
varlik oldugu ifade edilmektedir (Wilkinson, 1998). Yapilan deneyler neticesinde ortaya ¢ikan
bu sonuglar, motivasyon kuramlarinda gelismelere olanak saglarken, Japon yoOnetim
anlayislarindaki calisanlarin kararlara katilmasi, miisteri odakli yonetsel anlayis isletmelerin
hiyerarsik ve orgiit yapisinin degismesini zorunlu kilmistir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008). Bu
zorunluluk miisteri tercihlerine gore liretim yapmak zorunda kalan, sade, uzmanlagmaya
olanak saglayan, orgilit adma inisiyatif kullanabilen, karar alabilen ve bu kararmi
uygulayabilen c¢alisanlara ihtiyag dogurmustur ki bu ihtiyact karsilayacak niteliklerin
kavramsal ifadesi “personel giiglendirme”dir (Coskun, 2002).

Conger ve Kanungo’ya gore (1988) giiclendirme, isletmelerde giigsiizliige neden olan
ve bunlart artiran faktorlerin belirlenmesi, buna karsilik giigsiizliiklere neden olan faktorleri
ortadan kaldirarak orgiit tiyelerinin 6zgiiveninin arttirilmasi (Giderler, 2015); kiiresel degisim
ile ortaya ¢ikan rekabet siirecine bagli olarak 6nemi artan bir yonetsel anlayistir (Geng, 2004).
Personel giiglendirme, personelin  yetkilendirmesi, yonetici olmayan personelin
gerceklestirebilecegi eylemler, karar verirken yoneticilerine igin durumuna bagli olarak
danismadan karar verme ya da calisanlara kendi baslarina bazi kararlar verme olanagi verme
giicii olarak ifade edilebilir (Ramesh ve Kumar, 2014). Calisanlarin kendilerini motive olmus
hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan gilivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete
gecme arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve orgiitiin amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar1 isleri yapmalarin1 saglayan uygulamalar1 ve
kosullar1 ifade etmektedir (Kogel, 2005). Bu anlayis sayesinde c¢alisanlar kendilerinde
calistiklar kuruma daha ¢ok katki saglayacak giice sahip olduklarini diisiiniirler ve bunun i¢in
daha fazla gayret gosterirler.

Galbraith ve Laver, personeli yetkilendirmenin orgiitiin uzun vadeli hedeflerine
ulagsmasinda ve c¢aligsanlarin organizasyonun misyon, vizyon ve stratejik biling ¢ergevesinde
basariy1 elde etmelerinde oldukga etkili olduklarina inandiklarini ifade etmektedirler (Saremi,
2015). Leach ve Wall’e gore giiclendirme siireci ¢alisanlarin ilerlemesini saglayacak bir arac,
performanslarini arttirmak i¢in bilgi ve yetenek yaratmanin yolu olarak goriilebilir. Bu
gergevede Orgiit igerisinde personelin giiglendirilmesindeki temel amaglar su sekilde
siralanabilir (Saremi, 2015):
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1. Calisanlarda bilgi ve yetenek olusturma yoluyla onlar1 tesvik etmek,

2. Orgiitte adalet sistemini kurmak,

3. Orgiite bagli ve yogun calisan personeli korumak,

4. Calisanlarin organizasyon igerisindeki potansiyel kapasitelerini kullanmak,

5. Calisanlarin organizasyonun misyon, vizyon ve strateji ¢ercevesinde basarili
olmasini saglamak.

Bu amaglar ile birlikte giiclendirmenin g¢alisanlara ve miisterilere de belirli yararlar
sagladig1 unutulmamalidir. Giiglendirme sayesinde ¢alisanlar kendilerini daha tiretken, pozitif
diistinen, orgiitsel bagliligi artmig, motive olmus, inisiyatif sahibi, yerinde karar alan, is ve rol
tanimlari ile ilgili stres ve kaygilar1 azalmis ve kontrolii elinde tutan birey olarak hissederler
(Akgakaya, 2010; Chow, vd., 2006; Caliskan: 2006; Cuhadar, 2005; Tetik, 2015). Miisterilere
yonelik yararlar igerisinde ise, miisteri ihtiya¢larinin daha kisa siirede giderecek bir ortamin
olusturulmasidir. Bu ortam miisteri memnuniyeti ve sadakati yaratacaktir ki, ortaya ¢ikan
sonu¢ hem isletmenin lehine olumlu bir reklam hem de miisteri sikayetlerini azaltarak
kayiplari en aza indirgeyip (Tetik, 2015), miisteri memnuniyetinin olusmasina yardimei olur.

Orgiitte c¢alisanlarm belirli alanlarda yetkilendirilmesi, ydnetimin bu alandaki
sorumlulugundan ya da kurumu yonetmeden vazgectigi anlamina gelmez. Aksine ¢aliganlarin
yetkili oldugu bir organizasyonda yonetimin yiikii hafifler, calisanlar daha fazla sorumluluk
yiiklenir ve girdilerin icerisinde daha belirgin bir ortam yaratmak i¢in daha fazla ¢aba harcar
(Elnaga ve Imran, 2014). Bu nedenle yonetim, ¢alisanlara giivenmeli ve onlarla iyi bir iletisim
sistemi kurmalidir.

Yoneticiler, organizasyon igerisinde personel giiglendirme anlayigini benimseyip
uygulamak istiyor ise; oncelikle bu anlayis1 orgiit kiiltiirii igerisine yerlestirerek personelin
kararlara katilimini, islerin yapilmasinda yeni fikir ve diislinceler iiretebilme cesaretini
gosterecek yenilik¢i diislinceyi, bilgiye ulasabilirligi ve bilginin paylasimini ve sorumluluk
bilincini olusturmas: gerekmektedir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2013). Bu anlayis
icerisinde hareket etmek personel giiclendirmeden beklenen faydanin isletmeye daha kisa bir
stirede geri donmesini saglar.

5.Arastirma Konulariyla flgili Alanyazin Arastirmasi

Caligmaya esas teskil eden degiskenlere yonelik olarak yapilan yerli ve yabanci alan
yazin taramasinda kavramlarin farkli bazi degiskenler ile birlikte kullanildigi goriilmiistiir.
Konuya yonelik olarak yapilan ¢aligmalar ve elde edilen bulgular asagidaki gibidir:

Cavus ve Akgemici (2008) tarafindan imalat sanayinde yapilan ¢alismada personel
giiclendirmenin orgiitsel yaraticilik iizerinde oldukca yiiksek diizeyde etkiye sahip oldugu,
bununla birlikte ayni degiskenin Orgiitsel yenilik¢ilige etkisi incelendiginde personel
giiclendirmenin yenilikgilik iizerinde 6nemli oranda etkili oldugu goriilmiistiir. Personel
giiclendirme algisinin farkli boyutlariyla orgiitsel yenilikgilik iligkisi degerlendirildiginde ise,
en yiiksek iligkinin yeterlilik boyutuyla oldugu goriilmiistiir. Bu da gostermektedir ki orta ve
alt diizey c¢alisan bagimsiz kararalar alabildik¢e ve bu kararlar1 uygulama ozgiirliigiine
kavustukca yenilikg¢ilik diizeyi de artmaktadir.

Cakar ve Ertiirk (2010) tarafindan “Orgiit kiiltiiriiniin ve giliglendirmenin yenilik
yeteneklerine etkisini” incelemek iizere Tiirkiye’de faaliyette bulunan 93 KOBI’deki 743
calisanina yonelik ¢aligmalarinda; kolektivizm ve belirsizlikten kaginma ile giiclendirmenin
pozitif bir iligkiye sahip oldugu, buna karsilik glic mesafesinin yetkilendirme ile negatif
iligkili oldugu goriilmistiir. Giriskenligin ise odaklilik, giiglendirme ve yenilik yetenegi ile
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hicbir iliskinin olmadig1, ancak kiiltiirel boyutlar icerisinde, sadece belirsizlikten kaginmanin
yenilik¢ilik ile iligkili olduguna rastlanilmistir.

Uzkurt ve Sen (2012) “orgiit kiiltiirii ve orgiitsel yeniligin pazarlama yeniligi
tizerindeki etkisini” incelemek adina gazli igecek sektoriinde faaliyette bulunan 223 firmaya
yonelik yaptiklar calismada, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel yeniligin pazarlama yeniligi iizerinde
onemli ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Caligkan (2013) tarafindan savunma sanayinde faaliyet gosteren igletmelerdeki 510
calisana yonelik yapilan ¢calismadan elde edilen bulgular, grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin
yenilik¢i davranist olumlu yonde etkiledigi ve personel giiclendirmenin bu iliskide kismi
aracilik etkisinin oldugunu gostermistir.

Ozkan ve Turung’un (2015) Tiirk Savunma sanayi sektoriindeki yonetim kadrolarinda
gorevli 274 beyaz yakal1 personelden olusan 6rneklem iizerindeki arastirma sonucunda elde
edilen bulgulardan yola ¢ikarak, orgiit kiiltliriinlin yenilik¢ilik tizerinde etkili oldugu tespit
edilmis ayrica, rekabet siddetinin Orgiit kiiltiirli tiplerinden gelisimsel kiiltiir ile yenilik¢ilik
iligkisinde diizenleyici etkisi oldugu saptanmustir.

Yildirnm ve Karabey (2016) tarafindan Erzurum ilinde faaliyette bulunan otel
isletmeciligi sektoriindeki isletmelerde calisan 419 kisi iizerinde gergeklestirilen arastirmada;
hiyerarsi kiiltiirii biitiin Orglitsel yenilik tilirlerini (iirlin, siire¢, strateji ve pazar yeniligi)
olumsuz yonde etkiledigi buna karsin, personel giiclendirmenin ise biitiin yenilik tiirlerini
olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica personel giiclendirmenin hiyerarsi
kiiltiirinlin biitiin yenilik tiirleri tizerindeki olumsuz etkisini azaltici sekilde bigimlendirici rol
oynadigini tespit etmislerdir.

Yiicel ve Kogak (2016) tarafindan havacilik sektoriinde faaliyette bulunan 6zel bir
firmada 310 calisana yonelik olarak gerceklestirilen calismada, firma calisanlart orgiitiin
adhokrasi ve pazar Kkiiltiirlerine sahip oldugunu ve kendilerini gii¢lendirilmis olarak
hissettiklerini belirtmislerdir.

Panuwatwanich ve meslektaslar1 (2008) tarafindan Avustralya’daki mimarlik ve
mihendislik tasarimi firmalarinda calisgan 181 tasarimciya yonelik yapilan calismada,
algilanan Orgiit kiiltiiriniin, liderlik ve takim calismasi ile yenilik¢ilik sonuglar1 arasindaki
iligkilere aracilik ederek yeniligin yayilmasinin bir yontemi olarak islev gordiigiinii ortaya
koymustur. Bununla beraber, yeniligin sonuglarina giden tiim yollarin, liderlik yapisindan
kaynaklandig1 ve yeniligi besleyen bir destekleyici kiiltiiriin yaratilmasinda kritik roliiniin
altin1 ¢izdigi gorilmiistiir.

Mohammed ve Bardai (2012) tarafindan Libya’daki ii¢ {iniversitedeki 390 yonetici ve
Ogretim iiyesini kapsayan calisma sonucunda orgiit kiiltlirii tiplerinin inovasyon tiirii ile
arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica klan, adhokrasi, pazar ve
hiyerarsi kiltlir tiplerinin Orgiitsel yenilik tiirlerinin 6nemli yordayicilar1 oldugunu
gostermistir. Ozellikle, pazar kiiltiiriiniin bagimli degisken olarak teknik inovasyon iizerinde
en bilyiik etkiye sahip oldugu, benzer sekilde hiyerarsi kiiltliriiniin bagimli degisken olarak
yonetimsel yenilik lizerinde en biiyiik etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Abdullah, Shamsuddin, Wahab, ve Hamid (2013) tarafindan Malezya’daki 36 kiigiik
isletme yoOneticisine, liriin yenilikgiligi ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapmis olduklari ¢alismada; orgiit kiiltiiriiniin misyon, tutarlilik ve katilim boyutlarinin iiriin
yenilik¢iligi ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Ayrica uyum
yetenegi boyutu ile iiriin yenilik¢iligi arasindaki iligkinin anlamli olmadigin1 gérmiislerdir.
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Berraies, Chaher ve Yahia (2014) Tunus’ta yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda personelin
giiglendirilmesinin giiven, yenilik ve Orgiitsel performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur

Isletmeler varliklarim siirdiiriilebilir kilmak icin yenilikler yaparak hem rakiplerine
kars1 avantaj elde etmek hem de miisteri istek ve ihtiyaglarini kargilamak diisiincesindedirler.
Bu siirecin gerceklestirilmesi i¢in orgiitsel yapi ile beraber ¢alisanlarin nitelikleri ve orgiitiin
benimsemis oldugu yonetsel anlayis olduk¢a Onem arz etmektedir. Calisanlarin bilgi ve
tecriibe birikimlerinden olusan katma degerin isletme faaliyetlerinde kullanilabilmesi ve bu
ortamin olusturulmasi yonetimin dizayn etmis oldugu orgiit kiiltiiriine baglidir.

Orgiit kiiltiirii bu baglamda incelendiginde bir yandan kurumun isleyisine yonelik dis
cevre ile iletisime yonelik olarak yapilacak yenilikleri kapsarken 6te yandan kurum igerisinde
uyarlanmis ya da meydana getirilecek yenilik ve yaraticiligin genislemesine katki saglayacak
bir faktdr olarak degerlendirilmektedir (Uzkurt ve Sen, 2012). Orgiitte, yapiya uygun
olusturulmus olan bir orgilit kiltirii yeniligin gelismesine ve uygulanmasina ya da
engellenmesine biiyiik oranda rol oynar. Orgiit kiiltiiriindeki unsurlar1 benimsemis olan
calisanlar, Orgiit ile 0zdeslesmekte ve orgiite karst olan diisiinceleri olumlu olmaktadir.
Olumlu olarak nitelendirilen tiim bu hususlar orgiitteki ¢alisanlara yetki verilerek ve onlara bu
yetkilerini kullanabilecekleri ortam ve olanaklar saglayarak miimkiin olmaktadir. Gerek orgiit
kiiltiiri ve orglitsel yenilikte gerekse personel giliclendirme ile yakin baglantisi olan
yoneticiligin bu temeller ilizerine insa edilmesi olduk¢a 6nemli olacaktir. Yazindan yola
cikilarak test edilmek iizere hazirlanan hipotezler asagida sunulmustur.

Ha. Orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel yenilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Ha2.Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 ile drgiitsel yenilik alt boyutlari arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski vardir.

Hs. Orgiit kiiltiirii ile personel giiclendirme arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.
Ha. Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 ile personel giiglendirme alt boyutlar1 arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iligki vardir.

Hs. Demografik degiskenler agisindan orgiit kiltiiri, Orgiitsel yenilik, personel
giiclendirme ve bu degiskenlerin alt boyutlar: arasinda farklilik vardir.

6.Arastirma

6.1.Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, orgiit kiiltiiriinin 6rgiitsel yenilik ve personel gii¢clendirme ile
olan iliskisini belirlemektir. Ayrica demografik degiskenlerin 6rgiit kiiltiirii, yenilik, personel
giiclendirme ve alt boyutlarma iligkin ¢alisanlarin algilar1 bakimindan farkliliklar olup
olmadigini ortaya koymak da ¢alismanin diger amacini olusturmaktadir.

6.2.Arastirmanin Modeli

Orgiit kiiltiiriiniin yenilik ve personel giiclendirmeyle iliskisini belirlemeye yonelik
gelistirilen arastirma modeli asagidaki gibidir.
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Demografik Degiskenler
o Cinsiyet

e Yas

e Ogrenim seviyesi

e Medeni durum

e Anlam
e Vizyon paylagma e Yetkinlik
o Giiven ortami e  Otonomi
o Katilimeiligin desteklenmesi e FEtki

o fletisim sisteminin etkinligi
e (diillendirme sisteminin etkinligi
o Yaraticilik ve yenilik¢ilige destek

o Stratejik yenilik

o is modelleri

o Deneyim yeniligi
o Siirec yeniligi

o Pazarlama yeniligi
o Uriin yeniligi

Sekil 1. Arastirma Modeli

6.3.Arastirmanin Yontemi
6.3.1.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Sanliurfa’da faaliyette bulunan 6zel bir tesebbiise ait as1 iiretim
merkezindeki c¢alisanlardan olusmaktadir. Kurum yoneticilerinden alinan verilere gore
kurumda ¢alisan 95 personel bulunmaktadir. Bu ana kiitleden %95°lik giivenilirlik sinirlart
icerisinde %5’lik hata payr Ongoriilerek elde edilecek Orneklem biiyiikligi 76 olarak
belirlenmistir (Newbold, 2008: 845-864; akt. Hamsioglu, 2017: 381-82). Arastirmada orneklem
sayisinin altina diigmemek ve yogun is yiikii durumu goz oniinde bulundurularak 85 anket
dagitilmis, 80 anket geri donmiis ve bunlarin 78 tanesi degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmanin  Sanlurfa’da faaliyette bulunan 6zel bir tesebbiise ait as1 {iretim
merkezindeki caligsanlar iizerinde yapilmasinin ii¢ farkli nedeni bulunmaktadir. Bunlardan ilki
saglik sektorii tim toplumlar i¢in 6nemli bir sektordiir ve bu sektorde 6zellikle son yillarda
yenilikler yoluyla ilerlemeler kaydedilmistir. Sanlurfa’daki bu kurumdaki ¢alisanlarin
yenilikgi diizeylerinin tespit edilmesi, sahip olduklart kiltiirin yenilikle olan iliskisinin ne
diizeyde oldugu sorunsallar1 arastirmacilart bu noktada bu calisanlar {izerine
yogunlastirmisgtir. Diger bir neden bu tip isletmelerde boyle bir konunun calisilmamis
olmasidir. Bununla birlikte arastirma konularinin bu tiir isletmelere uygun oldugu
diistincesidir. Arastirmanin bir kisit1 olarak ifade edilebilecek son neden ise diger as1 {iretim
merkezlerine ulasilabilirlik durumunun zaman ve maliyet acisindan zor olmasidir.

6.3.2.Veri Toplama Araclar:

Aragtirmada nicel arastirma yonteminden faydalanilmis ve veri toplama teknigi olarak
anket kullanilmistir. Ankette dort boliim bulunmaktadir. Tk béliim calisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yoneliktir. Anketin ikinci boliimiinde orgiit kiiltiirti, {giincii
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boliimiinde orgiitsel yenilik dordiincii boliimiinde ise personel giiclendirmeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Anket 5°1i Likert tipi derecelendirme 6lgekli olup “Kesinlikle katilmiyorum™
(1), “ Katilmiyorum (2)”, “Kararsizim (3)”, “Katiliyorum (4)” ve “Kesinlikle katiliyorum (5)”
seklinde derecelendirilmistir. Olgegin puanlamasi "1" (kesinlikle katilmiyorum) ile "5"
(kesinlikle katiliyorum) arasinda derecelendirilmistir

Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Orgiit kiiltiiriinii 6lgmek icin Ozenli’nin (2006) calismasinda kullandig1 &lgek
kullanilmistir. Orgiit igindeki mevcut kiiltiirel yapi, hazirlanan on dokuz adet soru ile
belirlenmeye ¢alisilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin analizi i¢in anket sorularinin olusturulmasinda
Haris ve Moran (1993) tarafindan gelistirilen ve yedi kisiden olusan bir terciiman ekibi
tarafindan Tiirkge’ye terciimesi ve adaptasyonu yapilan “Orgiit Kiiltiirii Envanteri”’nden
yararlanilmistir. Anket 6 boyut ve 19 sorudan olusmaktadir. “Vizyon paylasma” alt boyutuna
iliskin 2 ifade, “giiven ortam1” 3, “katilimciligin desteklenmesi” 5, “iletisim sisteminin

etkinligi” 4, “ddiillendirme sisteminin etkinligi” 3 ve “yaraticilik ve yenilik¢ilige destek™ alt
boyutunda 2 madde bulunmaktadir.

Orgiitsel Yenilik Olcegi

Anketin tigiincii boliimiin de “yenilik” 6lgegi bulunmaktadir. Bu 6lgek gegerliligi ve
giivenilirligi Aksay’mn (2013) calismasinda test ettigi Wang ve Ahmed (2004) tarafindan
gelistirilen dlgektir. Olcek Soylu ve G&l (2010), Ulusoy vd. (2008), Zona (2009) ve Ozen
Kutanis ve Mesci (2013) ¢alismalar ele alinarak diizenlenmistir. Arastirmada kullanilan 6lgek
Ozen-Kutanis ve Mesci’nin “Bilgi Yonetimi ile Yenilik Arasindaki iliskide Orgiit ici
Dinamiklerin Ara Degiskenlik Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” adh
makalesinden alinarak uygulanmistir. Bu 6l¢ek alt1 boyutlu ve 21 sorudan olugmaktadir. Daha
once bir¢ok caligmada kullanilan 6l¢ek olmasi hasebiyle ¢alismada bu 6lgek tercih edilmistir.
Yenilik¢ilik 6l¢egi; “stratejik yenilik¢ilik” 3, “is modelleri” 4, “deneyim yeniligi” 4, “siire¢
yeniligi” 3, “pazarlama yeniligi” 4 ve “lirin yeniligi” 3 olmak {izere alt1 boyut ve toplam 21
sorudan olusmaktadir.

Personel giiclendirme Olgegi

Anketin dordiincii boliimde ise personel giiclendirme ile ilgili dlgek yer almaktadir.
Personel giiclendirmeyi Olglimlemek icin Spreitzer (1995) gelistirdigi dort boyutlu
giclendirme oOlgegi kullanilmistir. Bu 6lgek Bulut (2015) tarafindan giivenilirligi test
edildikten sonra c¢alismasinda kullanmistir Boyutlar “anlam” 3, “yetkinlik” 3, “otonomi
(6zerklik)” 3 ve “etki” 3 olmak tizere toplam 12 sorudan olusmaktadir. Anketler bes (5)
basamaklt “Likert Tipi” bir dereceleme 0lcegi halinde olusturulmustur. Cevaplarin
puanlanmasi bu sirayla 1 ile 5 arasinda yapilmaktadir.

Verilerin giivenirliligini belirlemek icin anket giivenirlik testine tabi tutulmustur.
Ortaya ¢ikan sonuglar Ozdamar’in ifade ettigi giivenirlik sonucuna gore belirtilmistir
(Ozdamar, 2002).
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Tablo 1. Orgiit kiiltiirii, Yenilik ve Personel Giiglendirme ve Alt
Boyutlarma Iliskin Giivenirlilik Sonuglar

Cronbach's N
Alpha

Orgiit Kiiltiirii 0,778 19
Vizyon paylagma 0,821 2
Giiven ortami 0,627 3
Katilimeiligin desteklenmesi 0,801 5
[letigim sisteminin etkinligi 0,691 4
Odiillendirme sisteminin etkinligi 0,716 3
Yaraticilik ve Yenilikgilige Destek 0,761 2
Orgiitsel Yenilik 0,765 21
Stratejik Yenilik 0,71 3
Is Modelleri 0,832 4
Deneyim Yeniligi 0,748 4
Siire¢ Yeniligi 0,765 3
Pazarlama Yeniligi 0,636 4
Uriin Yeniligi 0,734 3
Personel Giiclendirme 0,714 12
Anlam 0,764 3
Yetkinlik 0,835 3
Otonomi 0,716 3
Etki 0,76 3

Giivenirlik analizi sonucunda, orgiit kiiltiirii 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,778,
orgiitsel yenilik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,765 ve personel giiglendirmenin Cronbach
Alpha degeri ise 0,714 olarak bulunmustur. Buna gore 6lgegin yeterli derecede giivenilir bir
Olcek oldugu gorilmiistiir. Bununla birlikte gilivenirlik analizi sonucunda orgiit kiltiiri,
orgiitsel yenilik ve personel giiglendirmeye ait alt boyutlarinin da yeterli derecede giivenilir ve
ayni zamanda kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

6.4.Bulgular

A. Calisanlariin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin %71,8’1 erkek ve %53,8’1 30-39 yas aralifindadir. Medeni
durum bakimindan %60,3’1 evli egitim durumlar1 bakimindan ise %50’sinin lisans diizeyinde
bir egitime sahip olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin is yerindeki calisma siirelerine
bakildiginda ise %43,6 ile 7 yil ve {izeri bir siire ¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2. Demografik Degiskenlere Iligkin Bulgular

Demografik Ozellikler N Yiizde %

o Erkek 56 71,8
Cinsiyetiniz Kadmn 7 282
20-29 23 29,5
Yasiniz 30-39 42 53,8
40 ve iistii 13 16,7
] Evli 47 60,3
Medeni durum Bekar 31 397
Lise 8 10,3
On lisans 18 23,1

Egitim Durumu Lisans 39 50
Lisansiistii 13 16,7

1 yildan az 4 51
is yerindeki Calisma 1-4 yil arasi 17 21,8
Siireniz 4-7 y1l arast 23 29,5
7 yil ve iizeri 34 43,6

B. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Gii¢lendirme ve Alt Boyutlari
Diizeylerine Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yenilik, personel giiclendirme ve alt boyutlar1 diizeylerinin
belirlenmesi i¢in ortalamalar1 belirlenmistir. Ortalamalar asagida verilen degerlere gore
yorumlanmustir. 914

1-1,79 ¢ok disiik, 1,80 — 2,59 disiik, 2,60 — 3,39 orta, 3,40 — 4,19 yiiksek, 4,20 —-5.00
cok yiiksek

Tablo 3. Orgiit Kiiltiirii ve Alt Boyutlar1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama ve standart sapma degerleri N Ort. S
Orgiit Kiiltiirii 78 3,53 0,35
Vizyon Paylasimi 78 4,17 0,91
Giiven Ortam 78 4,09 0,74
Katilimeiligin Desteklenmesi 78 3,16 0,29
Hetisim Sisteminin Etkinligi 78 3,64 0,4
Odiillendirme Sisteminin Etkinligi 78 3,08 0,53
Yaraticilik Ve Yenilikgilige Destek 78 3,32 0,47

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiit kiltiirii 6l¢egi ortalamasi (X = 3,53) olup bu
sonu¢ arastirmaya katilanlarin Orglit kiiltlirlinii  algilama diizeyinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Alt boyutlara bakildiginda vizyon paylasimi (X = 4,17) ve giiven ortami (X =
4,09) basta olmak lizere ortalamalarin yiiksek diizeyde, odiillendirme sisteminin etkinligi
(x = 3,08) ve yaraticilik ve yenilikgilige destek (¥ = 3,32) alt boyutlarmnin ortalamalarinin
orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. Orgiitsel Yenilik ve Alt Boyutlar1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama (;/:gitgzgiart sapma N ort s
Yenilik 78 4,13 0,35
Stratejik Yenilik 78 4,13 0,62
Is Modelleri 78 4,04 0,55
Deneyim Yeniligi 78 4,09 0,56
Siire¢ Yeniligi 78 4,26 0,59
Pazarlama Yeniligi 78 4,09 0,44
Uriin Yeniligi 78 4,24 0,36

Arastirmaya katilan kisilerin orgiitsel yenilik 6lgegi ortalamasi (X = 4,13)’diir. Alt
boyutlarin ortalamalarina bakildiginda siire¢ yeniligi (X = 4,26) ve iirlin yeniligi (X = 4,24)
boyutlarinin ortalamasinin ¢ok yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger alt boyutlarin
ortalamalarinin da yiiksek (X =4,04 - X = 4,13) diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara
gore ¢alisanlarin yenilik algilama diizeylerinin yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Tablo 5. Personel Gii¢lendirme ve Alt Boyutlar1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama ve standart sapma degerleri N Ort. S
Personel Giiclendirme 78 3,03 0,34
Anlam 78 2,44 0,27
Yetkinlik 78 3,37 0,37
Otonomi 78 2,99 0,57
Etki 78 3,33 0,58

Arastirmaya katilanlarin personel giiclendirme 6lgegi ortalamast (X = 3,0 ) oldugu
goriilmiigtiir. Ortaya ¢ikan bu sonu¢ personel giiclendirme o6l¢eginin orta diizeyde algilandiginm
gostermektedir. Bununla birlikte diger alt boyutlara bakildiginda yetkinlik (¥ = 3,37) ve etki (X =
3,33) boyutunun orta diizeyde, anlam (X = 2,44) ve otonomi (X = 2,99) alt boyutlarinda diisiik
oldugu goriilmektedir.

C. Korelasyon Analizine iligkin Bulgular

Orgiit kiiltiirii, yenilik ve personel giiglendirme ve alt boyutlar1 arasindaki ikili iligkileri
incelemek amaciyla pearson korelasyon analizi yapilmistir. Bulgular agsagida sunulmustur.
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Tablo 6. Orgiit kiiltiirii, Yenilik ve Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Analizi

C: ) < [} w
S | = = - = | = %
o T |F<| F = s g 8 g | < 5 g <« 9| 5 g
- <= @ — m & —~ o ) ) — o @ el o N
< = N =] = = = < S = o = « 5. 2
c A B < ° w] 25 |ma |2 S 2. a (=2 E. S
= = Z o = & =] =5 | = < < =S, @ =
2 = |E>| & 2 |Teg & 5|7 3 g =3 | 2 =3
g = 5 S g [75 S ; g og o
=: b =
Orgiit 1
Kiiltiiri
Vizyon 878" 1
Paylagimi
Given | gagee | 7557 | 1
ortami
Katil. o o o
Dostek | 045 | 555™ | 451 1
Iletisim o x o o
sist. Ekin, | 6887 | 877" | 5277 | 420 1
Odiillendir. .
Sist. Etkin. 224 0,007 | 0,163 | -0,046 | -0,044 1
varat. Ve | oo | gag | 455 | 0157 | 0143 | 0125 | 1
yenil. Des.
Yenilik | 266" | 0,205 | ,430™ | -,277* | 0,016 | 452" | 358 | 1
Statejik | joom | 347+ | 457 | 0116 | 0152 | 355" | 0,165 | 598 | 1
yenilik
I5 .| ,3977 | 0,222 | ,486™ | -0,048 | 0,191 | ,331* | ,397" | ,882™ | ,594™" 1
modelleri
Deneyim | 115 | 0,102 | 282° | -242° | 0,033 | 414™ | 0,111 | 720" | 311~ | 636 | 1
yeniligi
Siireg . - . o . -
e 0,083 | 0,063 | ,264" |-,387 -0,109 | 0,184 | ,270 678 0,163 | ,432 ,286 1
yeniligi
Pazarlama | 12c | 049 | 256* | -306™ | -0024 | 324 | 451~ | 786" | 336~ | 602~ | 261% | 720 | 1
yeniligi
Uriin - " . " " . .
o 335 | -300™ | 2617 | <3777 | -,397 | 0,128 | -0,041 | 0,172 | -287" | -0,016 | 0,069 | 0,007 | 251
yeniligi

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, orgiit kiiltiirii ile yenilik arasinda (0,266)
p<0,05 ve orgiitsel yenilik ile personel giiclendirme arasinda (0,277) p<0,05 diisiik diizeyde
pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gére Hi hipotezi kabul edilmistir. iki
degiskenin alt boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda ise, orgiit kiiltiirii alt boyutlar: ile
yenilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve genel olarak diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Buna karsilik orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile yenilik alt boyutlarindan iiriin
yeniligi alt boyutu arasinda diisiik diizeyde negatif yonlii bir iliskiye rastlanilmistir. Elde dilen
bu sonuglara gore Hz hipotezleri kismen kabul edilmistir.
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Tablo 7. Orgiit kiiltiirii, Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Analizi

g = & g |9 o |51 <
z Zol|l2s | & = [m2 |22 | 5|28 >» |a | Q
< —_— —_— N = . == = o < = 3 = 2. =
c e |8 < o ) = m o D @ 2 3 5 = >
= E = Z o = @ =} =2 P < =5 3 =2 e
sv - 3 5 = » o=, [AT =N > = o = 3
= = o) — 7 5 = [ = =
= 5 o 4 2 = =3 =]
= ~ : - o
Orgiit 1
Kiiltiirii
Vizyon
Y 878" | 1
Paylasimi

Giiven ortami | ,888™ | ,755™ 1

Katil. Destek. | ,645™ | ,555™ | ,451™ 1
Tletisim sist.

688" | 577" | 527" | ,420™ 1

Etkin.

Odiillendir. N

Sist Btkin. | 224 | 0,01 | 016 | 005 |-004 | 1

varat. ve | gooee | gap | 455~ | 016 | 0143 | 0125 | 1

yenil. Des.

personel | 16| 005 | 256" | 0,08 | 011 | 008 | 015 | 1
giiclendirme

Anlam 303" | 247" | 224 | 011 | 008 | 01 | 474" | 478" | 1

Yetkinlik 0,18 0,1 0,2 0,17 | 0,07 | -,300 | ,380 |,523"|,395" | 1
Otonomi 0,09 | -0,03 | 0,21 | 0,05 | 0,15 | -0,01 | -0,07 | ,870" | 0,154 | 0,18 1
Etki 0,03 | -0,04 [ 0,15 | -0,02 | 0,03 | -0,04 | -0,04 | ,897" | ,236" | 0,22 | ,836™

Orgiit kiiltiirii ile personel giiglendirme arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmamistir
(0,162) p<0,05. Dolayisiyla ileri siiriilen Hs hipotezi ret edilmistir. Alt boyutlar arasindaki
iliskiye bakildiginda orgiit kiiltiiriiniin bazi alt boyutlar1 ile personel giiclendirmenin alt
boyutlarindan olan “anlam” boyutu arasinda diisik diizeyde anlamli ve pozitif diizeyde
iliskiye rastlanirken, yetkinlik, otonomi ve etki boyutlarn ile iligki tespit edilememistir.
Dolayisiyla Ha hipotezi kismen kabul edilmistir.

D. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlar: i¢in
Yapilan t Testi Analizlerine Iliskin Bulgular

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yenilik, personel giiclendirme ve alt boyutlar1 igin arastirmaya
katilanlarin cinsiyetleri arasinda farklilik olup olmadigini karsilastirmak i¢in %95 giivenirlikte
bagimsiz orneklem t testi uygulanmistir. Yapilan t testine iliskin bulgular asagida verilmistir.
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Tablo 8. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlarina iliskin
Cinsiyetler Arasindaki t Testi

Boyutlar Cinsiyet N Ort. S t P.
o Erkek 56 3,64 0,29
Orgiit Kiiltiirii Kadm 2 3.24 0.33 5,23 0,00
) Erkek 56 4,38 0,82
Vizyon Paylagimi Kadmn > 3.64 0.95 3,43 0,00
. Erkek 56 4,34 0,58
Giiven Ortami Kadmn 22 3,44 0.72 5,74 0,00
. . Erkek 56 3,20 0,28
Katilimeiligin Desteklenmesi Kadmn > 3.05 027 2,01 0,05
L . . Erkek 56 3,70 0,38
Iletisim Sisteminin Etkinligi Kadmn 22 3.50 0.41 2,00 0,05
Odiillendirmesi Sisteminin Erkek 56 3,22 0,54 4.26 0.00
Etkinligi Kadin 22 2,70 0,30 ' ’
Yaraticilik Ve Yenilikgilige Erkek 56 3,40 0,47 242 0.02
Destek Kadin 22 3,12 0,42 ' '
- Erkek 56 4,19 0,36
Yenilik Kadn | 22 | 399 | o031 | 224 | 003
. - Erkek 56 4,22 0,60
Stratejik yenilik Kadin > 3.01 0.61 2,04 0,05
. ) Erkek 56 4,13 0,54
Is Modelleri Kadn 22 3.80 0.52 2,48 0,02
. . Erkek 56 4,15 0,59
Deneyim Yeniligi Kadn > 3.04 0,46 1,45 0,15
e Erkek 56 4,32 0,54
Siire¢ Yeniligi Kadm 22 412 0.69 1,19 0,24
. Erkek 56 4,12 0,45
Pazarlama Yeniligi Kadm > 4.00 0,40 1,09 0,28
.. . Erkek 56 4,23 0,39
Uriin Yeniligi Kadin > 4.26 0.27 -0,28 0,78
.. . Erkek 56 3,07 0,30
Personel Gii¢lendirme Kadn 22 2.03 0.41 1,48 0,15
Erkek 56 2,48 0,27
Anlam Kadm | 22 | 236 | o027 | -06 | 010
- Erkek 56 3,39 0,33
Yetkinlik Kadmn 22 3.30 0,45 0,97 0,33
. Erkek 56 3,07 0,52
Otonomi Kadn | 22 | 280 | o067 | 1% | 0l
. Erkek 56 3,36 0,53
Etki Kadm | 22 | 326 | o70 | 004 | 093

Orgiit kiiltiirii dlgegine kadinlarin katilma diizeyi (x¥=3,24) iken erkeklerin katilma
diizeyi (x=3,64) diir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda; kadinlar ile erkekler
arasinda cinsiyete gore Orgiit kiiltiirlii arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu
sonucu elde edilmistir (t:5,23, p<0,05). Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinda da erkekler ve kadimlar
arasinda cinsiyet yoniinden anlamli bir farklihigin oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel yenilik
Olgegine kadimnlarin katilma diizeyleri (x=3,99) iken erkeklerin katilma diizeyi (x=4,19) dur.
Dolayisiyla kadinlar ile erkekler arasinda cinsiyete gore orgiitsel yenilik arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucu elde edilmistir. Yenilik alt boyutlarina bakildiginda
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stratejik yenilik ve is modelleri agisindan anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Bununla birlikte
personel giiclendirme Olgegi ve alt boyutlarinda cinsiyet yoniinden istatistiki bir farkliliga
rastlanmamustir. (t:1,48, p>0,05).

Tablo 9. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlarina Iliskin
Medeni Durum Arasindaki t Testi

D19

Medeni Medeni
Durum N Ort. S t p Durum N Ort. S t p
Oroii Evli 47 13,69 0,23 i Evli 47 | 4,13 | 0,55
Orgiit Vi 508 | 000 | |Deneyim | =VI 083 | 0,41
Kiiltiirii Bekar 31 [3,29(0,36 Yeniligi | Bekar 31| 4,02 |0,58
i Evli 47 | 452|062 i Evli 47 | 4,35 | 0,62
Vizyon Vi 478|000 | |Siree L=V 163 | 011
Paylagimi Bekar 31 |3,63]1,03 Yeniligi | Bekar 31| 413 | 0,551
Evli 47 | 4,41 0,54 Evli 47 | 4,13 | 0,45
Giiven Ortam1 . 5,66 | 0,00 | |Pazarlama [ EVI 1,02 | 031
Bekar 31 [359]0,73 Yeniligi | Bekar 31| 4,02 |0,43
5 Evli 47 |3,26 | 0,27 T Evli 47 | 4,09 | 0,31
Katilimeligm | EVII 436|000 [YUin |24 546 0,00
Desteklenmesi | Bekar 31 3 |0,24 Yeniligi | Bekar 31| 447 | 0,3
[letisim Evli 47 |3,780,31 Evli 47 | 3,08 | 0,28
Sisteminin 4,06 | 0,00 Z":.rsgl‘lfl' 1,43 | 0,16
Etkinligi Bekar 31 (3,4410,43 u¢ . | Bekar 31| 2,97 0,4
Odiillendirme | Evli 47 |3,07(042] Evli 47 | 2,52 | 0,22
Sisteminin 0.05 0,96 Anlam 3,43 | 0,00
Etkinligi Bekar 31 (3,080,680, Bekar 31| 2,32 0,3
Yaraticilik Ve | Evli 47 | 3,42(0,34 Evli 47 | 3,39 | 0,29
Yenilik¢ilige 2,33 10,02 | | Yetkinlik 0,67 | 0,51
Bekar 31 (3,17 ] 0,6 Bekar 31| 3,33 | 0,46
Destek
. Evli 47 |4,1710,38 | Bl 47 | 2,99 | 0,51
Yenilik 1,06 | 0,29 Otonomi 0,03 | 0,98
Bekar 31 [4,08] 0,3 Bekar 31| 2,99 | 0,67
i Evli 47 | 4,24 0,65 . Evli 47| 34 |0/56
Stratejik Vi 1,95 [ 0,06 | | Etki Vi 1,33 | 0,19
Yenilik Bekar 31 | 397|053 Bekar 31| 3,23 | 0,62
. , Evli 47 | 41 | 0,6
Is Modelleri 1,3 10,20
Bekar 31 (3,940,447

Calisanlar arasinda medeni durum agisindan herhangi bir farkliligin olup olmadigini
belirlemeye yonelik yapilan analiz sonucunda, orgiit kiiltiirii (t:5,98, p<0,05) ve alt boyutlari
arasinda anlamli  bir farkhgin oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel yenilik dlgeginde
katilimcilarin medeni durum agisindan istatistiki bir farklilik goriilmezken, yenilik alt boyutu
olan {iriin yeniliginde evli olanlarin katilma diizeyi (x¥=4,09) iken bekarlarin katilma diizeyi
(x=4,47) olup istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucu elde edilmistir (t:-5,46,
p<0,05). Personel giiglendirme 6lgeginde katilimcilarin medeni durum agisinda istatistiki bir
farklilik goriilmezken, “anlam” alt boyutunda evli olanlarin katilma diizeyi (X =2,52),
bekarlarin katilma diizeyi (x=2,32) olup istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu
goriilmistiir (t:3,43, p<0,05).

E. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlar: I¢in
Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizine (Anova) Iliskin Bulgular

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yenilik, personel giiclendirme ve alt boyutlar1 igin arastirmaya
katilan kisilerin yas gruplari, 6grenim seviyeleri, calisma stireleri arasinda farklilik olup
olmadigmi karsilagtirmak icin %95 giivenirlikte tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Sonuglar asagidaki tablolarda sunulmustur.
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Tablo 10. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Gii¢lendirme ve Alt Boyutlarina iligkin
Farkli Yas Gruplarindaki Calisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Boyutlar Yas | Ort. S F p Boyutlar Yas | Ort. Sst:; F p
2029 | 33 | 0,44 | 2029 | 3,78 | 0,49
Orgiit Kiiltiri | 30-39 | 3,71 | 0,18 | 17,78 | 0,00 ?{irl‘lej’l'gr? 30-39 | 4,07 | 0,53 | 14,82 | 0,00
40-49 | 3,36 | 0,24 40-49 | 4,69 | 0,25
20-29 | 3,52 | 1,04 . 20-29 | 4,03 | 0,62
Vizyon Paylasimi | 30-39 | 4,65 | 0,39 | 19,55 | 0,00 Yi‘;lrjl‘;l 30-39 | 4,34 | 058 | 2,75 | 0,07
40-49 | 3,73 | 1,01 40-49 | 4,41 | 0,43
20-29 [ 3,51 | 0,9 20-29 | 4,02 | 0,45
. Pazarlama
Giiven Ortami | 30-39 | 4,41 | 0,43 | 15,19 | 0,00 Yoniligi | 2039 418 [ 048 | 238 | 010
40-49 | 4,05 | 0,61 40-49 | 3,9 | 0,13
20-29 | 3,13 | 0,39 - 20-29 | 428 | 0,26
Déf;f;;‘]'m_ 30-39 | 3,22 | 0,21 | 3,88 | 0,03 Yggﬁ‘;gi 30-39 | 4,19 | 0,45 | 0,94 | 0,39
40-49 | 2,98 | 0,21 40-49 | 433 0
letisim 20-29 | 3,4 | 0,33 cersonel |-2029 | 292 [ 0.38
Sisteminin 30-39 | 3,84 | 0,38 | 15,58 | 0,00 Giclendir, | 30-3913.09] 03 | 205 | 0,14
Etkinligi 40-49 | 3,42 | 0,16 40-49 | 3,08 | 0,34
Odiillendir. 20-29 | 3,07 | 0,48 20-29 [ 2,39 | 0,26
Sisteminin 30-39 | 3,04 | 0,52 | 0,66 | 0,52 Anlam | 30-39 [ 2,48 | 03 | 0,73 | 0,49
Etkinligi 40-49 | 3,23 | 0,67 40-49 | 2,44 | 0,16
Yaraticilik Ve 20-29 | 3,22 | 0,37 20-29 | 3,32 | 0,45
Yenilikgilige | 30-39 | 3,47 | 0,49 | 5,85 | 0,00 Yetkinlik | 30-39 | 3,45 | 0,29 | 3,21 | 0,05
Destek 40-49 | 3,03 | 0,4 40-49 | 3,18 | 0,35
20-29 | 3,98 | 0,32 20-29 | 2,78 | 0,52
Yenilik 30-39 | 4,16 | 0,39 | 3,72 | 0,03 Otonomi | 30-39 | 3,06 | 0,59 | 2,30 | 0,11
40-49 | 429 | 0,13 40-49 | 3,13 | 0,54
20-29 | 4,04 | 0,69 20-29 | 3,17 | 0,67
Stratejik Yenilik | 30-39 | 4,13 | 0,59 | 0,61 | 0,54 Etki 30-39 | 3,35 | 0,52 | 1,94 | 0,15
40-49 | 428 | 0,57 40-49 | 356 | 0,6
20-29 | 3,85 | 0,43
is Modelleri | 30-39 | 4,1 | 0,66 | 1,96 | 0,15
40-49 | 4,15 | 0,24

Farkl1 yas gruplar1 arasindaki katilim diizeylerini belirlemeye yonelik yapilan analizde
Tablo 9’da gorildiigii lizere Orgiit kiiltlirii ile alt boyutlar1 arasinda farkli yas gruplar
acisindan anlamli farkliliklar goriilmiistiir. Bununla birlikte orgiitsel yenilik Olgeginde ve
deneyim yeniligi alt boyutu ile birlikte personel giliclendirmenin alt boyutu olan yetkinlikte
katilim diizeyi yoniinden anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkliligin kaynagini hangi yas
grubu arasinda oldugunu belirlemek i¢in Tukey testi yapilmustir.
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Tablo 11. Yas Bakimindan Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiglendirme ve Alt
Boyutlarina Iliskin Farklilik Bulgulari

Boyutlar | Yas (Post hoc) Ort. p Boyutlar Yaﬁé;(m Ort. p
30-39 |-41533"| 0,00 30-39 | -0,25086 | 0,08
20-29 4049 -0,06108 | 0,819 Varatieilic 20-29 74049 0,19175 | 0,429
Orgiit 20-29 | ,41533° | 0,00 araiictiix ve 20-29 | 0,25086 | 0,08
Kiiltiri | 209 ["2049 | 35425 | 0,001 Ye‘gle‘;‘t‘éﬂlge 30-39 7049 | 44261" | 0,007
4049 | 2029 | 006108 | 0819 40-49 |-20-29 | 019175 | 0,429
30-39 |-,35425" | 0,001 30-39 | -,44261° | 0,007
30-39 [-1,1330" | 0,00 30-39 | -0,17869 | 0,115
20-29 4049 -0,20903| 0,703 20-29 174549 -,30594" | 0,031
Vizyon 20-29 [1,13302°| 0,00 . 20-29 | 0,17869 | 0,115
Paylagmmi | 2039 (2049 | 92399" | 0,001 Yenilik 130-89 70 19 T0.12725 | 0472
20-29 | 0,20903 | 0,703 20-29 | ,30594" | 0,031
40-49 3539 -,92399" | 0,001 40-49 1730 39 0,12725 | 0,472
30-39 |-,90545" | 0,00 30-39 |-0,28882 | 0,061
20-29 40-49 | -54404 | 0,041 20-29 40-49 | -,90970° | 0,00
Giiven | 0 o0 | 20-29 ,90545" | 0,00 Deneyim 30.39 | 20-29 | 0.28882 | 0,061
ortami 40-49 |0,36142 | 0,178 Yeniligi 40-49 | -,62088" | 0,00
20-29 | ,54404" | 0,041 20-29 | ,90970* | 0,00
40-49 3039 -0,36142 | 0,178 40-49 73539 ,62088" | 0,00
30-39 |[-0,09337| 0,397 30-39 |-0,13354 | 0,324
20-29 40-49 | 0,14582 | 0,286 20-29 40-49 | 0,13935 | 0,501
Katilim. 20-29 |0,09337 | 0,397 . 20-29 | 0,13354 | 0,324
Destekle. | 393° ["20-49 | 23919" | 0,021 Yetkinlik 1 30-39 10"/ 57080" | 0.048
20-29 |-0,14582| 0,286 20-29 |-0,13935| 0,501
40-49 3039 -23919" | 0,021 40-49 73539 -,27289" | 0,048
30-39 |-43711" 0
fetis 20-29 4049 -0,0209 | 0,983
_etsim 20-29 | ,43711° 0
Sisteminin | 30-39 159~ 416217 | 0.001
Etkinligi
4049 | 2029 | 0,0209 | 0,983
30-39 |-41621"| 0,001

Post-Hoc testi sonucuna gore farklilik olan alt boyutlardan 6rgiit kiiltiiriinde ve vizyon
paylasiminda 20-29 ile 30-39; 30-39 ile 40-49 yas gruplarindan kaynaklanirken, giiven
ortaminda 20-29 ile 30-39, 20-29 ile 40-49 arasindaki gruplardan; katilimeciligin
desteklenmesinde 30-39 ile 40-49 arasinda; iletisim sisteminin etkinliginde 20-29 ile 30-39;
30-39 ile 40-49; yaraticilik ve yenilik¢ilige destekte 30-39 ile 40-49 arasinda, yenilik 20-29
ile 40-49 arasinda, deneyim yeniliginde 20-29 ile 40-49, 30-39 ile 40-49 arasinda ve
yetkinlikte 30-39 ile 40-49 yas araligindaki ¢alisanlardan kaynaklandigi goriilmektedir.
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Tablo 12. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlarina

Iliskin Farkl1 Ogrenim Seviyesindeki Calisanlar Arasindaki Tek Y&nlii Varyans Analizi

Egitim Egitim
Boyutlar Durumu Ort. S F p Boyutlar Durumu Oort.| S F p
Lise 3,46 | 0,36 Lise 4,13 | 0,53

il On lisans | 3,54 | 0,33 i On lisans | 3,96 | 0,54
Orgiit : 0,125 | 0,94 L 0,204 | 0,89

kiiltiirti Lisans 354 | 0,35 modelleri | Lisans | 4,04 | 0,57

Lisanstisti | 3,52 0,41 Lisanststi | 4,08 | 0,59

Lise 4,19 | 0,92 Lise 4,28 | 0,36

i Onli 4,28 | 0,86 i Onli 3,97 | 0,54
Vizyon | 0 18A0S 0,227 | 0,87 | | Deneyim | 1 15908 0,664 | 0,57

paylasimi | Lisans 417 | 0,92 yeniligi Lisans | 4,08 | 0,65

Lisansiisti 4 1,04 Lisanststi | 4,17 | 0,36

Lise 4,33 | 0,76 Lise 454 10,43

i Onli 3,96 0,7 i Onli 4,11 | 0,68
Guven | 2T 15978 0,454 | 0,71 Stire | 21 IS8 1,153 | 0,33

ortami Lisans 4,09 0,75 yeniligi Lisans 424 | 0,6

Lisansiisti | 4,1 0,8 Lisansiisti | 4,36 | 0,46

Lise 3,03 0,29 Lise 4,13 | 0,3

Katilimeili |— "

5 Onli 3,19 0,25 On li 39 1042
gn —— 0,89 | 045 | |Pazarlama | N fisans 2,278 | 0,08

desteklen | Lisans | 3,18 | 0,31 yeniligi | Lisans | 4,09 | 0,46

mest Lisansiisti | 3,11 | 0,27 Lisansiisti | 4,31 | 0,38

Lise 3,53 | 0,25 Lise | 4,25 | 0,43

Hletisim 1 &5 jians | 3,72 | 0,46 Uriin | Onlisans | 4,17 | 0,37
sisteminin - 0,647 | 0,58 - 1,305 | 0,27

otkinligi Lisans 3,65 | 0,40 yeniligi Lisans | 4,21 | 0,35

Lisanstisti | 3,56 0,40 Lisanststi | 4,41 | 0,31

) Lise 2,88 | 0,35 Lise 3 10,38

Odiillendi. [ 5, jisans | 2,97 | 0,63 0,44 Personel | Onlisans | 3,04 | 0,36
sisteminin - 0,897 .. . - 0,391 | 0,76

etkinligi Lisans | 3,15 | 051 glclendir. | Ljsans | 3,01 | 0,34

Lisansiisti | 3,12 | 0,55 Lisansustii | 3,12 | 0,28

Yaraticilik | Lise 3,13 0,35 _ Lise 2,38 | 0,28

ve On lisans 3,35 0,48 On lisans | 2,44 | 0,28
e - 1,319 | 0,27 Anlam - 0,45 | 0,71

}:emllk@lh Lisans 3,28 | 0,47 Lisans | 2,44 | 0,26

gedestek |- o nsiisti | 3,51 | 0,48 Lisansiistii | 2,51 | 0,32

Lise 4,28 0,24 Lise 3,46 | 0,35

. On lisans | 4,01 | 0,35 o On lisans | 3,43 | 0,39
Yenilik - 1,689 | 0,17 Yetkinlik - 2,398 | 0,07

Lisans 4,12 0,38 Lisans 3,26 | 0,33

Lisansiistii | 4,25 | 0,32 Lisansustii | 3,54 | 0,4

Lise 4,46 0,71 Lise 2,75 | 0,75

i On lisans 4,02 0,5 On lisans | 3,02 | 0,6
Stratejik _ 1,058 | 0,37 Otonomi _ 0,535 | 0,66

yenilik Lisans 4,09 | 0,58 Lisans | 3,01 | 0,57

Lisansusti | 4,21 | 0,79 Lisansustii | 3,05 | 0,45

Lise 3,42 | 0,58

. On lisans | 3,28 | 0,55
Etki - 0,14 | 0,93

Lisans 3,32 | 0,62

Lisansustii | 3,38 | 0,57
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Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli 6grenim seviyesindeki kisiler
arasinda orgiit kiltiri (F:0,125, p>0,05), yenilik (F:1,689, p>0,05) ve personel giiglendirme
(F:0,391, p>0,05) katilma diizeyi bakimindan anlamli farkliliga rastlanmamistir. Bununla
birlikte farkli 6grenim seviyesindeki bireyler arasinda degiskenlerin alt boyutlar1 arasinda da
herhangi bir anlamli farkliliga rastlanmamustir.

Tablo 13. Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yenilik, Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlarma Iliskin
Farkl1 Siirelerden Beri Calisanlar Arasindaki Tek YoOnlii Varyans Analizi

Calhisma 1 yildan
Boyutlar | Siiresi | Ort, S F p az 3,50 | 0,00
1 yildan 1-4 y1l
“ i 3321 004 is Modelleri er;s;ﬂ 3,78 1039 | 447 | 0,006
Orgiit | arasi 343| 0,51 arast 4,02 0,51
Kiltiirh | 4-7 y1l 2,66 | 0,054 7 yil ve
arasl 3,46 | 0,29 uzeri 4,241 0,60
7 yil ve 1 yildan
iizeri 3,65| 0,28 az 4,00 0,00
1 yildan 1-4 yil
az 4,00 | 0,00 Deneyim | arasi 3,85/0,42
1-4 y1l Yeniligi 4-7 yil 2:22 1 0,092
Vizyon arasi 365 1,17 arasi 4,03 | 0,45
Paylasgim1 | 4-7 yil 2:83| 0,044 7 yil ve
arasi 4,24 | 0,77 uzeri 4,26 | 0,68
7 yil ve 1 yildan
tizeri 4,40 0,83 az 4,00 0,00
1 yildan 1-4 y1l
az 4,00| 0,00 Siireg arasl 3,96 | 0,53
1-4 yil Yeniligi 4-7 y1il 4,92 10,004
Giiven arasl 4,00 | 0,90 arasl 414 10,74
Ortam1 | 4-7 y1l 4191 0,009 7 yil ve
arasl 3,72 | 0,81 uzeri 452 (0,41
7 yil ve 1 yildan
tizeri 4,38 | 0,52 az 3,7510,00
1 yildan 1-4 y1l
az 3,20 | 0,00 Pazarlama | aras1 3,84 0,46
Katilimeilig | 1-4 y1l Yeniligi 4-7 yil 4,98 | 0,003
n arasi 3,19 | 0,46 arasi 4,08 | 0,42
Desteklenm | 4-7 yil 0.131 0,938 7 yil ve
esi arasi 3,14 | 0,19 tzeri 4,26 | 0,39
7 yil ve 1 yildan
iizeri 3,15| 0,25 az 4,67 | 0,00
1 yildan 1-4 yil
az 3,25| 0,20 Uriin arast 4,2710,29
e 6,79 0
fletisim 1-4 yil Yeniligi 4-7 y1l
. .. arasi 3,60| 0,52 arasi 4,01 0,36
Sisteminin 2,33 | 0,081
Etkinligi |27/ Y1 7yl ve
arasl 3,59 | 0,39 lizeri 4,32 10,33
7 yil ve 1 yildan
iizeri 3,74| 0,32 az 2,8510,22
1 yildan 1-4 y1l
az 3,00 | 0,00 Personel | arasi 3,07 10,29
Odiillendir |1-4 yil Giiglendirme | 4-7 yil 0,53 | 0,663
me arasl 285 0,75 arasl 3,01|0,44
Sisteminin | 4-7 yil 2871 0,042 7 yil ve
Etkinligi | arasi 298| 0,32 lizeri 3,06 | 0,28
7 yil ve
lizeri 3,26 | 0,51
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Tablo 13. (Devam)

Calisma 1 yildan 690 |0
Boyutlar | Siiresi Ort, S F p az 2,00(0,00|™
1 yildan 1-4 yil
az 2,67 | 0,00 Anlam arasi 2,41 10,15
Yaraticilik | 1-4 yil 4-7 yil
Ve arasl 3,27 | 0,29 arasi 2,58 10,34
Yenilikgilig | 4-7 yil 3,201 0,028 7 yil ve
e Destek | arasi 3,39 | 0,57 lzeri 2,42 10,22
7 yil ve 1 yildan
lizeri 3,37 | 0,45 az 3,331 0,00
1 yildan 1-4 yil
f4y11 3,951 0,00 Vetdinlik (3 3991032} 565 | 0,045
Yenilik arasl 391 0,27 5,75 | 0,001 arasl 3,30 | 0,46
4-7 yil 7 yil ve
arasi 4,09 | 0,36 tizeri 3,30 0,30
7 yil ve 1 yildan
lizeri 429 | 0,34 az 3,00 | 0,38
1 yildan 1-4 y1l
f4y11 4,00 | 0,00 Otonomi [ 3725 3021085} 4,8 | 0,836
Stratejik | arast 3,86 | 0,76 arasl 2,901 0,63
Yenilik [4-7 yil 1,74 | 0165 7yilve
arasi 4,29 | 0,57 uzeri 3,04 | 0,52
7 yil ve 1 yildan
tizeri 4,18 | 0,58 az 3,08 | 0,50
1-4 yil
Etki ares’ 325 10611 4 65 | 0371
4-7 yil
arasi 3,25 10,68
7 yil ve
uzeri 3,46 | 0,50

Isletmede farkli siireler itibariyle calisanlar arasindaki katilim diizeylerini belirlemeye
yonelik yapilan analizde elde edilen bulgulara gore, orgiit kiiltiirii (F:2,660, p>0,05) dlgeginde
herhangi bir farkliliga rastlanmazken, alt boyutlarindan vizyon paylasimi (F:2,832, p<0,05),
giiven ortami (F:4,190, p<0,05), 6diillendirme sisteminin etkinligi (F:2,873, p<0,05) ve
yaraticilik ve yenilik¢ilige destek (F:3,205, p<0,05) boyutlarinda farkliliklara rastlanmistir.
Orgiitsel yenilik (F:5,759, p<0,05) ve alt boyutlarindan is modelleri (F:4,476, p<0,05), siirec
yeniligi (F:4,925, p<0,05), pazarlama yeniligi (F:4,982, p<0,05), iiriin yeniligi (F:6,797,
p<0,05) ile personel giliglendirmenin alt boyutlar1 olan anlam (F:6,901, p<0,05) ve yetkinlik
(F:2,820, p<0,05) arasinda farkli yas gruplari agisindan anlamli farkliliklar gériilmistiir.

Demografik degiskenler agisindan farkliliklarin olup olmadigini belirlemek igin
yapilan analizlerin genel olarak sonuglar1 degerlendirildiginde; calisanlarin cinsiyet, medeni
durum, farkli yas gruplari ve calisma siireleri bakimindan orgiit kiiltiirli, yenilik¢ilik ve
personel giiglendirme ile alt boyutlarina katilma diizeyleri agisindan farkliliklara rastlanirken,
egitim durumlart agisindan herhangi bir farkliligin olmadigr goriilmiistiir. Dolayisiyla Hs
hipotezi kismen kabul edilmistir.

7.Sonuc ve Oneriler

Orgiit kiiltiiriiniin  &rgiitsel yenilik ve personel giiclendirmeyle olan iliskisini
belirlemeye yonelik gerceklestirilen bu ¢alismada, arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine bakildiginda, kurum c¢alisanlarinin biiyiik kisminin erkek oldugu (%71,8), yas
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aralig1 bakimindan geng calisanlardan olustugu (20-39 arasinda galisanlarin orani %383,9),
egitim seviyesi ve is deneyimi yiiksek kisilerden olustugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin orgiit kiiltiirli, orglitsel yenilik ve personel giiglendirmeye
yonelik alg1 diizeyleri incelendiginde orgiit kiiltiirii ve oOrgiitsel yeniligin yiiksek diizeyde,
personel giiclendirmenin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Isletmeyi olumlu etkileyebilecek
bu iki olgunun oransal olarak yiiksek diizeyde olmasi, isletmenin hem kurumsallagsmasina
hem de c¢alisanlarin oOrgiitsel baghiligi1 ve yenilikgilik 6zelligine olumlu katkilar
saglayacaktir. Aym sekilde kiiresel etkinin yaratmis oldugu yikici rekabetgilik karsisinda
isletmenin boyle bir anlayis igerisinde olmasi ve bu stratejik biling gergevesinde hareket
etmeleri kendilerine avantaj saglayacaktir. Bu durum kurumun yenilik¢i bir orgiit olarak
rekabet avantaji saglayacak 6zelliklere sahip olmasina da ayrica olanak saglayacaktir.

Demografik degiskenler agisindan farkliliklarin olup olmadigini belirlemek icin
yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, farkli yas gruplar ve
caligma siireleri bakimindan orgiit kiiltiirii, yenilik¢ilik ve personel gii¢lendirme ile alt
boyutlarina katilma diizeyleri agisindan farkliliklara rastlanirken, egitim durumlari agisindan
herhangi bir farkliligin olmadig: goriilmiistiir. Bu sonuca gére kurumsal bir kiiltiir olusturmay1
hedefleyen Orgiitiin, kurum igerisindeki durumlari ayni amag¢ dogrultusunda fakat farkli bir
bakis agisiyla degerlendirdigini sdylemek miimkiindiir. Farkliligin olmamasi yapilan isin
formelligi ve ¢alisanlarin ¢gogunun ayni ya da benzer egitimi almalarindan kaynaklandigini
gostermektedir. Farkliliklarin olmasi sektor olarak siirekli degisim yasayan ve dinamik olmak
mecburiyetinde olan isletmenin, ¢alisanlarin yenilik¢ilik siirecinde fikir ve disiincelerini
rahatlikla ifade etme 6zgiirliigline ve ¢aligmalar icin gerekli olanaklara sahip olduklarinin bir
gostergesidir. Bu durum hem orgiit kiiltiiriiniin daha da pekismesine ve hem de oOrgiite karsi
olan duygu ve diisiincelerin olumlu sekillenmesine olanak saglayacaktir.

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore, orglit kiiltliri ve yenilik¢ilik arasinda diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu buna karsilik
personel giiclendirme ile herhangi bir iliskinin olmadig1 belirlenmistir. Orgiit kiiltiirii ile
personel giiclendirmenin “anlam” alt boyutu arasinda anlamli bir iligki gorilmistiir.
Degiskenler arasindaki iliskilerden elde edilen sonuglar konuya yonelik olarak daha 6nce
yapilmis olan ¢alismalarin  bir kismu ile Ortlismektedir. Ortaya c¢ikan iligkiler
degerlendirildiginde isletmenin faaliyet siiresinin ¢ok uzun olmamasi, iiretim siirecinde
gergeklestirilecek eylemlerin bireysel uzmanlik becerisine dayanmasi vb. hususlar dolayisiyla
boyle bir sonug c¢iktigi sdylenebilir. Alan yazindaki ¢alismalarda da goriildiigli lizere oOrgiit
icerisinde olusturulmus etkili bir Orgiit kiiltiiriinliin yenilik¢ilik, personel giiclendirme ve
calisanlarin Orglite karst olan diisiincelerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
Dolayisiyla igletmenin bu anlamda c¢alisanlarin bu degiskenlerle ilgili algi diizeylerini
yiikseltmeleri, 6zellikle isletmenin igerisinde bulundugu sektérde meydana gelen degisim ve
yenilikleri takip etme, var olan1 gelistirme becerisi sergileyerek rakiplerinden bir adim 6nde
olma avantaj1 elde etmesine olanak saglayacaktir.

Orgiit kiiltiiriiniin ve yeniligin personel giiclendirmeyle iliskisini ele alan bu ¢alisma
Sanlurfa’da faaliyette bulunan 6zel bir isletmede gerceklestirilmistir. Orgiitsel varligm
stirdiiriilebilirliginde olduk¢a 6nemli bir yere sahip olan bu degiskenlerin farkli sektorlerde
daha genellestirilebilir sonuglar elde etmek i¢in arastirmanin daha genis bir yelpazede
yapilmasi ayrica farkli degiskenler (ise baglilik, is tatmini, rekabet siireci, duygusal zeka vb.)
kullanilarak tekrarlanmasi, bundan sonra yapilacak ¢aligmalar1 daha anlamli hale getirecektir.
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