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Ama¢ - Giintimiizde isletmelerin yenilik performanslarini arttirabilmeleri yeteneklerine giivenilen is
gorenlerin yaratici diislincelerini agiga ¢ikarmalar ile miimkiin olabilmektedir. Calisanlarda yaratici fikirlerin
acgiga ctkmasini saglayan orgiitler rekabet ortaminda ayakta kalmay: basaracaklardir. Personel giiglendirme
ile hem is performansi hem de organizasyonel yenilik performansi degisim gosterecektir. Bu arastirmanin
amaci, personel giiclendirme ve organizasyonel yeniligin calisan performans: {izerindeki etkilerini
incelemektir.

Yontem - Kocaeli ilinde faaliyet gosteren Argelik A.$./nin yan sanayi iiriinlerini olusturan Tekkan A.S."nin 300
calisanina anket uygulamasi yapilmigtir. Eksiksiz gelen 175 anket degerlemeye alinmistir. Calisanlarin
organizasyonel yenilik performans1 Wang ve Ahmet’'in 2004 yilinda gelistirdigi 17 soruluk Organizasyonel
Yenilik @lgegi ile ol¢lilmiistiir. Calisanlarda personel giiglendirme o6l¢limiinde Spreitzer'in (1995) anlam,
yeterlilik, se¢im ve etki boyutlarindan olusan 12 soruluk Psikolojik Giiglendirme élgegi kullaralmastir. s
performans: ise 4 sorudan olusan Kirkman ve Rosen (1999) Olgegi ile Olgiilmiistiir. Verilerin analiz
edilmesinde SPSS programi kullanilmis, tiim Olgekler igin gegerlik ve giivenilirlik analizleri yapilmuigtir.
Calismada degiskenler arasi iligki ve etki diizeyini 6l¢gmek amagh faktor analizi, korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmustir.

Bulgular - Aragtirma sonucunda, personel giiclendirmenin organizasyonel yenilik performansi ve is
performanst iizerinde etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Tartisma - Organizasyonel yenilik faktorleri olan siire¢ ve iirlin yeniligi, davramssal yenilik ve stratejik
yenilik ile is performans: arasinda iligki tespit edilmeye calisilmis ve Personel giiclendirme faktorleri olan

anlam faktorii, secim faktorii, etki faktorii ve yeterlilik faktorii ile is performansi arasindaki iliski

irdelenmistir.
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is to examine the effects of employee empowerment and organizational innovation on job performance.

Design/methodology/approach —In this study, a questionnaire was administered to 300 employees of Tekkan
Inc, which is operated in Kocaeli and produces byproducts of Argelik Inc. 175 complete questionnaires were
included in the study. Organizational innovation performance of the employees was measured by using the
17-item organizational innovation scale developed by Wang and Ahmet (2004). To measure employee
empowerment, Spreitzer’s (1995) Psychological Empowerment Scale — a 12-item questionnaire with the
dimensions of meaning, competence, self-determination and impact- was used. Job performance was
measured by using the 4-item job performance scale developed by Kirkman and Rosen (1999). SPSS program
was used to analyze the data, and validity and reliability analyses were carried out for all scales. In the study,
factor analysis, correlation and regression analyses were performed to measure the relationship and impact
level of the variables.

Findings - As a result of the research, employee empowerment and organizational innovation performance
were found to have an effect on job performance.

Discussion - The relationship between organizational innovation factors such as process and product
innovation, behavioral innovation and strategic innovation and job performance has been tried to be
determined, and the relationship between employee empowerment factors such as meaning factor, selection
factor, impact factor and competence factor and job performance has been investigated.
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1. GIRIS

Yenilik, karlilik ve nakit akisinda tistiinliik saglayan ve rakiplere karsi isletmeyi rekabette gii¢lii kilan en etkin
yol ve giiglii bir rekabet silahidir. Yenilik, organizasyondaki ¢alisanlar ve diger uygulayicilar tarafindan yeni
olarak kabul edilen diisiince, uygulamalar veya nesnelerdir (Tekin, Giiles, Ogiit, 2003). Ahmed’e gore yenilik,
isletmenin ¢evrede meydana gelen degisimlere uyum saglayabilmesi i¢in Orgiit kiiltiiriine deger yaratmasidir.
Yenilik (inovasyon) bir anlamda, orgiit kiiltiirlintin bir Onciisii olarak algilanmali, isletmenin i¢ ve dis
cevresindeki siirekli degisimlere uyum saglayabilmesi icin bir avantaj olarak kullanilabilmelidir. Orgiit
kiiltiirlintin yapis1, ayn1 zamanda isletmenin inovasyon anlayisini da belirleyebilmektedir (Ahmed, 1998).

“Yenilik” ile “yaraticilik” birbirlerinin yerine kullanilsa da aralarinda kiigiik bir fark bulunmaktadir; Bagarils,
yaratici fikirlerin bir uygulamasi yenilik olarak tanimlanmaktadir. Yaraticilik ve yenilik organizasyon
calisanlar: tarafindan gerceklestirilmektedir, kendi kendine olusan bir sey degildir (Cummings & Oldham,
1997). Yenilik¢i firmalar miisterilerinin istegini i¢gilidiisel olarak anlar ve isletme performansinin artmasi igin
gerekli yenilikleri yaparlar (Tidd, Bessant, & Pavitt, 2001).

Yoneticilerin yenilik siirecinde etkili olan bireysel ve orgilitsel unsurlar1 tanimasinda ve etkin bir sekilde
yOnetmesinde organizasyon i¢in biiyiik yarar vardir. Bu unsurlar; yenilige verilen 6nem, adalet, belirsizlik,
riske karsi tolerans tutumlari vb. dir (Shalley ve Gilson, 2004).

Orgiit igerisinde liderlerin yeniligi destekleme davraniglarinda bir azalma veya desteklememe olursa,
calisanlarda yenilikgi ¢abalarini sona erdirebilirler (Krause, 2004 ). Bu da lider i¢in biiyiik bir risk unsurudur.
Yeniligi tek basina bireylerin 6zellikleri etkilememektedir. Calisanlar {istlendikleri riskleri ve elde ettikleri
kazanimlar1 beklentileriyle kiyaslamaktadir. Bu da calisanlarin yenilik¢i is davramglarini ve dolayisiyla
performanslarini etkilemektedir (Yuan & Woodman, 2010). Liderlerin calisanlarini yenilik¢i davramnislar
konusunda cesaretlendirmeleri ve galisanlarin beklentilerini gerceklestirme ¢abalarinda sagladiklar1 giiven
ortami organizasyonel yeniligi arttiracag: gibi personel motivasyonunu da arttiracaktir.

Literatiirde ulusal yenilik sistemlerinin kurulmas: ve bunlarin siirdiiriilebilir olmas: yolunda ¢aligmalar
yapanlar (Freeman 1989; Nelson, 1993; Lundvall, 2010) yenilik sistem modellerinin kurulmasma katki
saglamistir. Nelson (1993) calismasinda yenilik sistemlerinin kurulmasi igin yapisal, islevsel ve etkinlik
yaklasimlarimin kurulmasi gerekliligini vurgulamaktadir. Yapisal yaklagim yeni teknolojilerin tiretimi,
kullanim1 ve yayginlastirildigi yapilarin kurulmasidir. Islevsel yaklagimda, bilginin {iretimi ve erisiminin
kolaylasmasi icin gerekli ag yapilarinin olusturularak gerekli kaynaklarin hazir hale getirilmesidir. Sistem
i¢cinde yer alan tiim paydaslarin gesitli ulusal politikalar ile koordine edilmesi ise etkinlik yaklasimidir (Kara,
2019).

Bu arastirma ile personel giiclendirme ve organizasyonel yeniligin ¢alisan performansi tizerinde bir etkisinin
olup olmadigimin incelenmesi amaclanmugtir.  Isletmenin hayatimin siirdiiriilebilirliginde, teknolojiyi
yaratmasinda, kullanilmasinda en etkin gii¢ olan insan kaynaginin giiclendirilerek yapilan organizasyonel
yeniliklerin calisan performansindaki etkilerinin tespit edilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Calismada elde
edilecek sonuglarin bu konuda genisleyen literatiire katk: saglayacag: diistiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde personel giiclendirme, organizasyonel yenilik ve calisan performansina yonelik
kavramsal ¢erceve sunulmug ve personel giiclendirme ve organizasyonel yenili§in ¢alisan performansi
tizerindeki etkisine yonelik literatiirdeki 6nceden yapilmis olan ¢alismalarin bulgularina yer verilmistir.

2.1.0rganizasyonel Yenilik

Son yillarda yapilan ¢alismalar, organizasyonel yeniligin gelismesine etki eden faktorler ile bu faktorlerin
firma performansina etkilerini inceleyen ¢aligmalardir (Camisén, Villar ve Lépez, 2014). Bu ¢aligmalarin
sayisindaki artis1 tetikleyen unsur, Oslo Kilavuzu'nda organizasyonel yeniligin yenilik tiirii olarak
smiflandirmada ayri1 olarak ele alinmasindan kaynaklanmaktadir (Eren ve dig., 2015).
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Organizasyonel yenilik , “firmanin ticari uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerinde,
firmada daha once kullanilmamis ve yonetim tarafindan alinan stratejik kararlarin bir sonucu olan yeni bir
organizasyonel yontemin uygulanmasidir” (OECD, 2005).

Glintimiiz is hayatinda ve sosyal hayatta; yeniliklerin ytiizeysel incelenmesinden ziyade detayli ve ¢oklu
boyutlu yaklasimlar sergilenmesi gerekmektedir. Boyutlar1 degerlendirirken; yeniliklerin uygulamaya
gecilmeden Onceki asamalar1 oldukca onemlidir. Uygulama kismimin pratikleri ve emsali nispeten daha
belirgindir. Ancak orgiitlerin bu yeniliklere karsi algilar1 ve bunun etken parametrelerinin varlig1r veya
olusumu orgiitten orgiite farkli ve tutarsizdir. Bu etken ve etkili olan faktorlerin iyi degerlendirilmesi, 6zellikle
calisma sonucunda ortay ¢ikan etkili boyutlarin irdelenmesi, isletmelerdeki yenilik¢i is performansina direk
etki edecek, yeniliklerin uygulama ve sonrasinda denetleme esnasindaki siirecleri daha belirgin ve az riskli
olacaktir.

Yenilik yapmak icin orgiitlerde yenilik yapmaya yonelik politika ve uygulamalarin orgiit calisanlari ve
yapilar ile biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Dahilerini kaybeden uluslarin geleceklerini kaybetmesi gibi,
yenilik yapma potansiyeli olan ¢alisanlarini kaybeden organizasyonlar da geleceklerini kaybetme tehlikesi ile
kars1 karsiyadirlar (Mert, 2018). Yonetim gurusu Peter Drucker’a gore, yonetimlerin iki islevi bulunmaktadir:
Yenilik yapmak ve yapilan yeniligi pazarlamak (Al-Askari, 2011, aktaran: Karabulut, 2015).

Isletmelerde yeni iiriin gelistirme stratejik yaklagimla, dogrusal bir model cergevesinde, yeni fikir
gelistirmeden ve Ar-Ge'den, yeni iiriin pazarlamaya; yeni {iiriin pazarlamadan, Ar-Ge'ye dogru
gerceklestirilebilir. Diger bir deyisle, yeni {irlin kaynak veya talep eksenli veya karma bicimde
gerceklestirilebilir. Pazarlamadan Ar-Ge’ye, miihendislige ve {iiretime yonelimde, fonksiyonel birimlerin
etkilesimiyle, {irlintin rekabet¢i fonksiyonelligi, mevcut ve olas1 donanimlarla iiretilebilirligi, rekabetci
teknikleri ve testleri gegebilirligi, kaynak uygunlugu ve maliyet etkinligi degerlendirilebilir (Karabulut, 2015).

Schumpeter’e gore girisimciler stratejik iistiinliiklerini teknolojik yenilik (yeni bir mal veya hizmet ya da bunu
meydana getirmek igin yeni bir siireg) kullanabilme becerisini gelistirme fikrini benimseyerek elde
edeceklerdir (Tidd ve dig., 2005).

Son zamanlarda arastirmacilar, teknolojik {iriin ve siire¢ yeniligine yonelik artan egilimi elestirmekte ve
yliriitiillen yeni c¢alismalar ozellikle teknolojik olmayan organizasyonel yenilik, onciilleri, formlar1 ve
sonuglarini arastirmaktadir (Ganter ve Hecker, 2014). Yenilikgilik faaliyetleri ile isletmeler; yaps, siireg, mal ve
hizmetlerinde yaptiklar1 yeniliklerle maliyetlerin azaltilmasi, kalitenin yiikseltilmesi daha incelikli tiiketici
istek ve ihtiyaglarimin karsilanmas1 gibi cesitli avantajlari, biiylime ve genisleme aract olarak
kullanmaktadirlar. Bu durum da dolayisiyla ulusal ekonomiye katkida bulunmaktadir (Ege, 2002).

Organizasyonel yenilik; isletmelerin organizasyon icinde ve ticari uygulamalarinda, organizasyon icinde ve
dis iliskilerinde yeni yontem ve uygulamalarin yapilmasidir. Pazarlama yeniligi; {iriin tasarimindan
ambalajlamasina, iriin konumlandirmasindan tanitimina ve fiyatlandirmasina kadar biitiin 6nemli
degisiklikleri i¢ine alan pazarlamada yeni bir yontemdir ( Zerenler ve dig., 2007).

Pazarlama yeniligi; {irlinlerin tasariminda, ambalajlanmasinda, konuslandirilmasinda, tanutiminda veya
ticretlendirilmesinde Onemli degisimleri ifade eden yeni pazarlama yontemlerinin uygulanmasidir.
Pazarlama yenilikleri; miisteri ihtiyaclarini daha iyi bir sekilde karsilamayi, satislarin arttirilmasi igin mevceut
tirtinlerin pazarlardaki yerini yeniden konumlandirilmasini ve yeni pazarlar olusturmay: amagclar (OECD,
2005).

Stire¢_yeniligi; siirecin hizlanmasi ve gelismesi yoniinde yapilan her tiirlii yenilik ve iyilestirme siireg
yenilikleri olarak tanimlanmistir (Bettencourt and Ulwick, 2008). Yeni veya belirgin derecede gelistirilmis
tiretim ve teslimat metotlarinin uygulanmasina siire¢ yenligi denilmektedir (OECD, 2005). Siire¢ yenilikleri
uygulamalar1 birim maliyetin diisiirme egilimleri tasimaktadir. Daha kaliteli iiretim saglanmasi, iiretim ve
teslimat stireclerini kolaylastirilmasi ve bu siireglerde kullanilan techizatin gelistirilmesi de siire¢ yenilikleri
arasinda gosterilmektedir.

Orgiitsel yenilik; isletmedeki teamiillerde, isyeri yapilanmalarinda veya isletmelerin gevresiyle olan
iliskilerinde orgiitsel yontemlerde yeni uygulamalar ve bakis acilar: gelistirilme stirecidir. Orgiitsel yenilikler,
yonetim ile ilgili harcamalarin azaltilarak, islem maliyetlerinin diisiiriilmesi, isyeri memnuniyetinin
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arttirllmas: ve maddi olmayan varliklardaki erisimin saglanmasiyla isletmenin performansinin ve pazar
payinu arttirmay1 hedeflemektedir. Diizenli olarak yapilan Orgiitsel faaliyetlere uygulanan yeni yontemler
veya yontemsel iyilestirmeler orgiitsel yeniliktir (Turanl ve Saridogan, 2010).

Yeniligi benimsemis organizasyonlarda yenilik siireci ilk olarak yeniligi farki etme, yeniligi benimseme,
degerlendirme, uyarlama gibi kararin verilmesi, denemeler yapilmasi ve sonunda uyarlamanin yapilmasidir.
Bunun i¢in yenilik siireg, iiriin ve servis olarak nitelendirilmektedir (imamoglu, 2012).

Ozen ve Bingol'tin (2007), kiiglik ve orta olgekli 112 imalat sanayi isletmesi {izerinde yaptig1 arastirmada
firmalarin organizasyonel yenilik oranlarinda {iriin yeniligi yiizde 56,3'tiir. Pazar yeniligi yiizde 45,5 dir.
Yiizde 44,6 ile siireg yeniligi tiglincii sirada yer almaktadir. En son sirada yiizde 42 ile organizasyonel yenilik
bulunmustur. Firmalarin egitim programlar: diizenlemesi, iiretimde ve satista bilgi teknolojilerini kullaniyor
olmalar1 ve bilgisayar donanumlarina sahip olmalari ile yenilikgilik unsurlar1 arasinda anlaml iligkiler
bulunmustur.

2.2.Personel giiclendirme

Coleman’a gore (1996) personel gii¢lendirmeye sebep olan faktorler; kiiresel rekabet ve miisteri isteklerine
duyarlilik, yonetimde esneklik ve hizli olma, isletme hiyerarsisinde yatay yapilanma, kapasite arttirma ve
sosyal sorumluluk kavraminin personel tarafindan benimsenmesi, her birimde risk alma, katihm ve
yaraticiligin 6zendirilmesi, yoneticilerin otoritelerini goniillii olarak delege etmeleri, iletisimde isbirligi ve
organizasyonel giivenin artmasidir.

Yenilige destek veren isletmeler yeniligi kurumsallastiran, orgiitiin ¢evresini de yaratici hale getiren,
yaraticiligl ve yeniligi odiillendiren organizasyonlardir. Organizasyon stratejileri yenilik¢i hedefler ve
sonuglar {izerine odaklanmaktir (Eminoglu, 2011). Organizasyon icindeki yenilik yOneliminin
kurumsallasmasi igin ¢alisanlarin her diizeyde yaratici katiimlarinin saglanmas: ve ¢alisanlarin birbirleri ile
isbirligi icinde olmalariyla gerceklesecektir.

Organizasyonel yeniligin gelismesi sorumlulugunu alan ¢alisanlarin ¢alisma sartlari ile kisisel yeterlilikleri ve
kisisel ihtiyaglar1 arasinda iyi bir uyum saglama durumu olmalidir. Bu sorumluluk 6rgiitiin iiyeleri ile isbirligi
ve iletisimi arttirdig1 gibi; daha yiiksek is memnuniyetinin olusmasini saglamaktadir (Janssen, 2000).

Personel giiglendirme, kiiresel degisim ve rekabetin ortaya ¢ikardigi ve dnemini artirdig1 yeni bir yonetim
kavramidir (Geng, 2004). Robbins (2002)'ye gore , personel giiclendirme i¢in yapilan tanimlamalarin dinamik
cevre disiiniilerek , basite indirgenmeden goz oniine alinmasi gereken bir siire¢ oldugu diisiiniilmesi
gerekmektedir. Yerel is gevresinin, personel giiclendirme siirecinde genel organizasyon cercevesinden
etkilenen ilk asamas: oldugu kabul edilmektedir. Personelin destek, sadakat, firsat ve giiven gibi bireysel
ozellikleri ile olusan algilar: orgiitsel ve yerel is gevresi icindeki personel giiclendirmenin bireysel tutumlarini
etkilemektedir. Personel giiclendirmenin psikolojik unsurlarindan etki, , yeterlik , anlam ve karar verme gibi
unsurlarin davranisa doniismesi ile personel giiclendirme siireci tamamlanmis olmaktadir (Robbins, 2002).

2.3.isletme Performansi

C)rgﬁtlerin calisanlarin yaraticiliklarimi - arttirmak icin odaklanmalar1 rekabet etme giiglerine Kkatki
saglayacaktir. Orgiitlerin rekabet giigleri calisanlarin sadece teknik yeterlilikleri ve becerilerini gelistirmekle
degil, yaraticiliklarimi arttirmanin yollarinin bulunmas: ile gerceklesecektir. Yaraticilik tesvik edilirken

iiretilen fikirlerin hayata gegirilmesinde ve uygulanmasinda sirket potansiyellerinin yetersizligi “inovasyon
aqig1” oldugu kabul edilen bir gercekliktir (Aghayeva, 2019).

Isletme performansinin Slciilmesi rekabet avantaji yarattigi gibi isletmelerde hayati énem tagimaktadir.
Olgiilemeyenin kontrol edilmesi imkansiz oldugu gibi yonetilmesi de imkansizdir (Yildiz, 2011).

Reiner (2004) calismasinda isletme performansini ii¢ grupta nitelendirmistir. Yatirnmin geri doniisii, karlilik
gibi gostergeler “islevsel performans” olarak ilk boyut olarak ele alinmustir. Ikinci boyut olan “gikt1
performans1” gostergeleri pazar payi, satislardaki artis vb. gostergelerdir. Cikt1 performans: ve islevsel
performans kisa donemli performansdir. Yenilik, yenilige uyum saglayabilme basarist ise uzun donemli
performansdir.
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Literatiirde personel giiglendirmenin ve organizasyonel yeniligin oldugu isletmelerde calisan performansinin
nasil etkilendigini 6l¢en ¢alisma bulunmamaktadir. Bu yiizden arastirma modelimizde ¢alisan performansina
etki eden personel giiclendirmenin ve organizasyonel yeniligin tiim alt boyutlar1 6nce ayr1 sonrada birlikte
ele alinarak calisan performansina etkisi ol¢iilmiistiir.

2.4. Literatiir Caligmalart

Cavus ve Akgemci'nin (2018) Tiirkiye’deki 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu i¢inde ¢alisan temsilen segilen 280 orta
ve alt diizey yoneticiler iizerine yaptiklar: isletmelerde personel giiclendirmenin orgiitsel yaraticilik ve
yenilige etkisini arastiran ¢alismalarinda personel giiclendirme tek faktdrde ele alinarak orgiitsel yenilige
etkisinin %47,8 oldugu bulunmustur.

Rao ve Weintraub (2013) gelistirdigi yenilik¢ilik anketi ile organizasyonlarda ¢alisanlarin inovasyon kiiltiirii
algilarmi orgiit degerlerini, orgiit iklimi, davranslar, siiregler, kaynaklar ve basarilar olarak alt1 performans
kriteri ile 6l¢timlemistir.

Erdem, Gokdeniz ve Met (2011) Antalya ‘da faaliyet gosteren bes yildizli 44 adet otel isletmesi drneklemi ile
yaptiklar1 anket calismasinda, yenilikgilik ile isletme performansi arasinda olumlu ve anlaml bir iligki
bulmuslardir. Literatiirde personel gii¢lendirmenin ve organizasyonel yeniligin oldugu isletmelerde ¢alisan
performansinin nasil etkilendigini 6l¢en ¢alisma bulunmamaktadir. Bu yiizden arastirma modelinde calisan
performansina etki eden personel giiclendirmenin ve organizasyonel yeniligin tiim alt boyutlar1 6nce ayr1
sonrada birlikte ele alinarak ¢alisan performansina etkisi dl¢iilmiistiir.

Ozer ve Akga (2007) yaptiklar1 gorgiil arastirma ile organizasyonel performans ile kurumsal kaynak
planlamasinin uygulama basarisi arasindaki iliskiyi 236 isletmeden saglanan verilerle incelemislerdir. Yenilik
ozelliklerdeki artis kurumsal kaynak planlama uygulamalarindaki basariy1 artirmakta ve yenilik¢i 6zellikler
organizasyonel performansi tizerinde anlamli etki etmektedir. Yenilik 6ziimseme algisini olusturan bagimsiz
degiskenlerin yenilik¢i is performans: tizerinde etkisi test edilmistir. Ortaya ¢ikartilan analizler neticesinde;
gOrece avantaji ve uyum bagimsiz degiskeni yenilikg¢i is performansi bagimli degiskeni {izerinde en etkili olan
yenilik 6ziimseme algisini olusturan etken oldugu bulunmustur. Yenilikgi is performansi bagimli degiskeni,
yenilik 6ziimseme algisini olusturan bagimsiz degiskenler ile tecriibe edilebilirlik ve goniilliilitk bagimsiz
degiskenleri harig, orta diizeyde ve giiclii diizeyde pozitif yonde iliskileri mevcuttur.

Ozen ve Bingol'iin (2007) kiigiik ve orta Olgekli 112 imalat sanayi isletmesi {izerinde yaptig1 arastirmada
firmalarin organizasyonel yenilik oranlarinda {iriin yeniligi yiizde 56,3'tiir. Pazar yenigi yiizde 45,5 dir. Yiizde
44,6 ile siire¢ yeniligi {igiincii sirada yer almaktadir. En son sirada yiizde 42 ile organizasyonel yenilik
bulunmustur. Firmalarm egitim programlar: diizenlemesi, {iretimde ve satista bilgi teknolojilerini kullanryor
olmalar1 ve bilgisayar donanimlarina sahip olmalar ile yenilikgilik unsurlar1 arasinda anlaml: iliskiler
bulunmustur.

Lytle ve Timmerman (2006), bankalarda orgiitsel hizmet odakliigin 6rgiitsel performans iizerindeki etkisini
inceleyen calismada, orgiitsel hizmet odakli olugun 6rgiitsel performansin tiim boyutlar iizerinde karlilik,
hizmetin kalitesi, yeni miisteriler ve ticari hesaplar iizerinde etkili oldugunu tespit edilmistir.

3. YONTEM

Bu boliim arastirmamizin evreni ve Orneklemi hakkinda bilgi vermektedir. Verilerin elde edilmesi ve
analizinde kullanilan yontemler hakkinda bilgi verilerek kullanilan olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri sunulmustur. Arastirmanin modeli ve hipotezleri agiklanmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni Kocaeli ilinde faaliyet gosteren Argelik A.$./nin yan sanayi iirtinlerini olusturan ve
300 calisani olan Tekkan Anonim Sirketidir. Calisma evreninin bu firma olmasindaki temel neden firmada
calisan Ogrencimizin goniillii olarak arastirmamiza firma yetkililerinden izin alarak destek vermesidir.
Kolayda ornekleme teknigi kullanilan arastirmada 300 galisana anket dagitilmis ve gelen 189 anketten 14
tanesi eksik oldugu icin degerlemeden ¢ikartilmis ve kalan 175 anket degerlemeye alinmigtir. Evren sayisinin
bilindigi 6rneklem biiyiikliigiimiiziin yeterliligini gosteren kaynaklardan elde edilen bilgiye gore 169 kisiye
ulasilmasi gerekmektedir (Altunisik ve dig., 2010). Anket doniisleri ile ve degerlemeye alinan anket sayimiz
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orneklem yeterliliginin tistiindedir. Anket uygulamasi, 20 Ekim 2019 ile 20 Kasim 2019 tarihleri arasinda
uygulanmuistir.

3.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Dort boliimden olusan anket formu ile birinci elden veriler toplanmak suretiyle katihmcilara uygulanmistir.
Verilerin analiz edilmesinde SPSS 16,0 programi kullamilmis, tiim Olgekler icin gegerlik ve giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Calismada degiskenler arasi iliski ve etki diizeyini 6lgmek amach faktor analizi,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmustir.

Anket formunun ilk boliimiinde, katilimcilarin kigisel bilgileri; cinsiyet, medeni durum, yas grupu, egitim
diizeyi ve ¢alisma yil1 yer almaktadir. Diger boliimlerde, 6lgeklerin sorular: bulunmaktadir.

Calisanlarda personel gii¢clendirme Olglimiinde Spreitzer'in (1995) anlam, vyeterlilik, se¢im ve etki
boyutlarindan olusan 12 soruluk Psikolojik Giiglendirme C)lgegi kullanilmistir. Personel giiglendirme
olgeginin KMO degeri ,859'dir. Bu deger degiskenlerin faktor analizine uygunlugunun miikemmel seviyede
oldugunun gostergesidir. Bartlett Kiiresellik Testi (Ki-Kare: 1,405E3; sd: 66; Sig.: 0,000) dlgegin faktor analizi
igin uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin aciklanan varyanst %80,994 diir. Olgegin giivenilirlik diizeyi
olan Cronbach's Alpha degeri ,895 tir. Tablo 1’de 6lgegin faktor degerleri yer almaktadir. Olgek orjinalinde
oldugu gibi dort boyut olarak ve yiiksek faktor yiikleri ile siniflanmigtir.

Tablo 1: Personel Giiglendirme Ol¢egi Faktor Yiikleri

Faktor
Adi Faktor Faktor
PERSONEL GUCLENDIRME SORULARI Yiikleri Aciklayiciligi
1.Yaptig1 is benim igin ¢ok dnemlidir. 0,879
2.i§imle ilgili faaliyetler benim i¢in sahsi anlam tasir. 0,868 29,026
g 3.Yaptigim is benim igin anlamhidir. 0,794
é 4Isimle ilgili yetenegime giiveniyorum. 0,789
12.Boliimiimde olup bitenler {izerinde 6nemli derecede etki sahibiyim. | 0,912
g 11.Kendi boliimiimdeki olaylar iizerinde kontrol sahibiyim. 0,848 20,604
;;3:)0 10.Boliimiimde olup bitenler iizerinde etkim biiytiiktiir. 0,735
8.Isimi nasil yapacagimla ilgili kararlar1 kendim verebiliyorum. 0,877
9.Isimi yaparken farkli yaklagimlar1 secme konusunda 6zgtiriim. 0,796 18,271
é 7 Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6zgiiriim. 0,641
x| 6.Isimi yapmak icin gerekli olan becerilerde uzmanlagtim. 0,752
% 5.1simle ilgili faaliyetleri gerceklestirmek gerekli yeteneklere 0,717 13,093
E sahip oldugumdan eminim

Toplam 80,994

Calisanlarin Is performansi ise 4 soruluk Kirkman ve Rosen (1999) dlgegi ile Olciilmiistiir. Is performansi
Olceginin KMO degeri ,771’dir. Bu deger degiskenlerin faktor analizine uygunlugunun miikemmel seviyede
oldugunun gostergesidir. Bartlett Kiiresellik Testi ((Ki-Kare: 208,744; sd: 6; Sig.: 0,000) dl¢egin faktor analizi
igin uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin agiklanan varyansi %61,975 dir. Olgegin giivenilirlik diizeyi
olan Cronbach's Alpha degeri ,793" tiir. Tablo 2 ‘de Olgegin tek boyut olan faktdriiniin degerleri yer
almaktadir.
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Tablo 2: is Performansi Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor Adi IS PERFORMANSI SORULARI Faktor Faktor
Yiikleri | Aciklayicilig
= 19. Mutlaka kalite standartlarinda ya da tizerinde tiriinler 0,867 61,975
g uretirim.
g 17. Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim. 0,794
E 18.'Problem giktiginda hizla ¢ozerim. 0,752
@ 16.Islerimi zamaninda tamamlarim. 0,73
Toplam 61,975

Calisanlarin organizasyonel yenilik performanst Wang ve Ahmet'in 2004 yilinda gelistirdigi 17 soruluk
organizasyonel yenilik 6l¢egi ile dl¢iilmiistiir. Organizasyonel yenilik 6lgeginin KMO degeri ,865’tir. Bu deger

degiskenlerin faktor analizine uygunlugunun miikemmel seviyede oldugunun gostergesidir. Bartlett
Kiiresellik Testi (Ki-Kare: 809,246, sd: 66; Sig.: 0,000) Olcegin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Olgegin agiklanan varyanst %61,601" dir. Olgegin giivenilirlik diizeyi olan Cronbach's Alpha
degeri 905’ tir. Tablo 3 'de 6l¢egin faktorleri ve faktor degerleri yer almaktadir.

Tablo 3: Organizasyonel Yenilik Olcegi Faktor Yiikleri

Faktor Adi Faktor Faktor
ORGANIZASYONEL YENILIKCILIK SORULARI Yiikleri Aciklayicilig
1.Isletmemiz yeni {iriin ve hizmet gelistirmede sektdr dnciisiidiir. | 0,789
2.Gelistirdigimiz yeni tirlinler ve hizmetler miisteriler tarafindan | 0,774
genellikle yeni/orijinal/alisiimamis olarak algilanir.

o 3.Rakiplerimiz ile karsilastirildiginda, isletmemiz son bes yil i¢inde | 0,719
% daha fazla yenilikg¢i tiriinler ve hizmetler tanitmistir.
S | 6.Isletmemiz tiretim methodlarin rakiplerimize kiyasla daha 0,578 28,145
:g biiyiik bir hizla degistirir.
':02) 7.Son bes yil 1(.;1n'd.e, 1?le'tmem1z tarafindan bir¢ok yeni yonetim 0,579
o yaklasimi gelistirilmistir.
% 9.Son gelistirdigimiz yeni {irlinler ve hizmetler bir 6nceki {iriinler | 0,559
ve  hizmetlerde sadece kiiciik  degisiklikler  yapilarak
olusturulmustur.
11.Rakiplerimiz ile karsilastirildiginda, tiriinlerimizin pazarlama | 0,579
programi pazarda devrim niteligindedir.
o 12.Yeni iirtin ve hizmet tanitimlarinda igletmemiz en son 0,724
% teknolojiyi kullanir.
=1 ..
— 13. Is yapis tarzimizda yeni yontemler denemek istedigimizde 0,794
é" yoneticilerimizden biiyiik destek aliriz. 21,729
g 14. Isletmemizde isleri degisik bir yolla yapan kisilere tolerans 0693
S | gosteririz. ’
:i:‘ 17 Isletmemizde ArGe ve iiriin gelistirme kaynaklari, 0,656
é yeni {iriinler ve hizmetler gelistirmek icin yeterli degildir. 11,727
% 20. Yeni is yapis yontemleri gordiigiimiizde bunlari en son 0,820
-;-)»‘5 uygulayan isletme oluruz.
Toplam 61,601
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3.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Olcekler iizerinde gerceklestirilen faktor ve giivenilirlik analizlerinin ardindan arastirma modeli meydana
getirilmistir. Personel gii¢clendirme ile birlikte organizasyonel yenili§in ¢alisan performans: {izerinde ne
derece etkili olup olmadig1 arastirmanin ana hipotezleri ile birlikte su alt hipotezler ile test edilecektir:

Hi: Organizasyonel yenilik faktorii olan siireg ve {iriin yeniligi ile is performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H2: Organizasyonel yenilik faktorii olan davranigsal yenilik ile is performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hs: Organizasyonel yenilik faktorii olan stratejik yenilik ile is performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ha: Personel giiclendirmenin anlam faktorii ile is performansi arasinda anlaml: bir iligki vardir.

Hs: Personel giiclendirmenin se¢im faktorii ile is performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

He: Personel giiclendirmenin etki faktorii ile is performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hy7: Personel giiclendirmenin yeterlilik faktorii ile is performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Organizasyonel

Yenilik \

Is Performansi

Personel

Glglendirme

Sekil 1: Arastirma Modeli

3.4. Arastirmanin Sinirliliklar

Aragtirmanin  sadece Kocaeli ilinde tek bir firmada organizasyonel yenilik ve personel giiclendirme
uygulamalariin mavi ve beyaz yaka calisanlarin is performanslarina etkisini gostermesi ve ozel sektor
isgorenlerine uygulanmasi aragtirma simrhlifimizin ilk gostergesidir. Aragtirmada elde edilen sonuglar
sadece 175 6zel sektor ¢alisanlarinin yanitlar: ile sinirhidir. Calismanin kisith zaman da uygulanmas: zaman
yoniinden yasanan smirliliktir. Arastirmamiz 20 Nisan 2019 ile 20 Mayis 2019 tarihleri arasinda Tekkan
A.$./den arastirma izni alinarak gerceklestirilmistir.

4. BULGULAR

Bu boliimde, arastirmaya katilmis olan kisilerin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara yer verilmis ve
hipotezlerin test edilmesi sonucunda ortaya ¢tkan analiz sonuglar: agiklanmaistir.

Tablo 4: Demografik Degiskenler

Cinsiyet n %
Erkek 80 45,7
Kadin 95 54,3
Medeni Durum n %
Evli 100 57,1
Bekar 75 42,9
Egitim n %
flkokul/ortaokul 77 44
lise 65 37,1
Universite 30 17,1
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Lisansiistii/Doktora 3 1,7
Toplam 175 100
Yas Aralig1 n %

19 yas alt1 Z Kusag: 8 4,6
20-39 Y Kusag: 103 58,9
40-54 X Kusag: 62 35,4
55-63Baby Boomers Kusag1 2 1,1

Toplam 175 100
Calisma Yili n %

1-5 y1l 112 64

6-10 y1l 37 21,1
11-15y1l 15 8,6
16 yil ve tistii 11 6,3
Toplam 175 100

Tablo 4'de gore ¢alismada 175 kisinin %45,7’si erkek %54,3’ti kadindir. Calisanlarin %57, 1'i evli %42,9u
bekardir. Yas dagilimina bakildiginda 19 yas altin1 olusturan Z kusag1 %4,6'lik kesimi olusturmaktadir. %
58,9'u 20-39 yas araligini olusturan Y kusagi ¢alisanlaridir. 40-54 yas araligindan olusan X kusag1 %35’4 tiir.
55-63 yas araliginda bulunan iki kisidir ve bunlar %1,1'lik kesim ile en az grubu olusturmaktadir. Calisanlarin
egitim durumu % 44 ile ilkokul/ortaokul, %37'1 ile lise, %17,1 ile iiniversite ve %1,7 ile Lisanstistii/Doktora
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢alisma yillarina bakildiginda en biiyiik oran %64 ile 1-5 yil
araligindadir. 6-10 yil ¢alisanlarin orani %21,1, 11-15 yil ¢alisanlar %8,6, 16 yil {istii ¢alisanlar ise %6,3'litk
kesimi olusturmaktadirlar.

Organizasyonel yenilik faktoriiniin boyutlar1 olan siire¢ ve tiriin yeniligi, davranigsal yenilik ve stratejik
yenilik boyutlarinin ig performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 HiHave Hs hipotezleri regresyon
analizi ile bakilmistir.

Tablo 5 : Organizasyonel Yeniligin is Performans1 Uzerindeki Regresyon Sonucu

Bagimli Degisken : Is Performansi
Faktorler Beta B t p
(Constant) 7,567 ,000
1.Siirecte Uriin Yeniligi ,350 4,040 ,000
2. Davranigsal Yenilik ,131 1,506 ,134
3.Stratejik Yenilik ,081 1,170 ,244

R:, 469 R2:, 220 F: 16,055 Sig: ,000

Tablo 5' deki regresyon analizi sonucunda organizasyonel yenilik faktorleri ile is performansi bagiml
degiskeni arasinda (R: 0,469) orta dereceli korelasyon oldugu ve (R?: 0,220) bu faktoriin is performansinin %
22 sini agikladig1 goriilmektedir.

Siirecte iiriin yeniligi faktorii is performansini (p= 0,000) anlaml ve (3= 0,350) beta katsayis1 degerinde pozitif
yonde etkilemektedir. Davranigsal yenilik faktorti ile Is performansi arasindaki iliski (p=0,134) ve (= 0,131)
oldugu i¢in anlamh degildir. Stratejik yenilik faktorii ile is performansi arasindaki iliski de (p= 0,244) ve (3=
0,081) oldugu igin anlamli bulunmamustir.

Personel giiclendirme faktoriiniin boyutlari olan anlam, se¢im, etki ve yeterlilik boyutlari ile is performansi
arasinda anlaml bir iliski olup olmadig1 HsHs He ve H7 hipotezlerine regresyon analizi ile test edilmistir.
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Tablo 6 : Personel Giiclendirmenin Is Performansi Uzerindeki Regresyon Sonucu

Bagimli Degisken : Is Performansi

Faktorler Beta B t p

(Constant) 8,867 ,000
1.Anlam 326 3,645 ,000
2. Se¢im ,338 4,272 ,000
3.Etki -, 122 -1,463 ,145
4. Yeterlilik ,227 2,502 ,013

R:, 627 R2:, 393 F: 27,514 Sig: ,000

Tablo 6' daki regresyon analizi sonucunda personel giiclendirme faktorlerinin is performansi bagimli
degiskeni arasinda (R: 0,627) orta dereceli korelasyon oldugunu ve (R? : 0,393) bu faktoriin yenilik
performansinin %39,3’tinii acikladig1 goriilmektedir.

Anlam faktorii Is performansmi (p= 0,000) anlamli ve (B= 0,230) beta katsayisi degerinde pozitif yonde
etkilemektedir. Se¢im faktorii is performansini (p= 0,000) anlaml: ve (3= 0,231) beta katsayis1 degerinde pozitif
yonde etkilemektedir. Yeterlilik faktorii is performansini (p= 0,013) anlamlh ve (3= 0,172) beta katsayisi
degerinde pozitif yonde etkilemektedir. Etki faktoriiniin is performansi {izerinde etkisi bulunmamaktadir
(p=0,145 ve = -,122).

Tablo 7 : Organizasyonel Yenilik ve Personel Giiclendirmenin Is Performansi Uzerinde Coklu Regresyon

Sonucu
Bagimli Degisken : Is Performansi

Faktorler Beta B t p

(Constant) 5,703 ,000
Siirecte Uriin Yeniligi ,157 1,964 ,051
Davranigsal Yenilik ,069 ,853 ,395
Stratejik Yenilik ,026 ,426 ,671
Anlam ,276 3,081 ,002
Secim ,328 4,123 ,000
Etki -, 168 -1,932 ,055
Yeterlilik ,179 1,962 ,051

R:, 651 R2:, 424 F: 17,574 Sig: ,000

Tablo 7’ye gore (R? = 0,424) organizasyonel yenilik ve personel giiclendirme faktorleri is performansini %42,4'
int agiklamaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda siireg ve iiriin yeniligi bir faktor altinda toplanmigtir.
Bu degiskenler birbirleriyle baglantili oldugu igin siirecte iiriin yeniligi olarak yeni faktor isimlendirilmistir.
Tek basma organizasyonel yeniligin siirecte {irlin faktorii is performans: iizerinde etkili iken personel
giiclendirmenin faktor boyutlari ile birlikte ele alindiginda iligkisi olmadig1 goriilmektedir. (R =0,651) Bagimh
ve bagimsiz degiskenler arasinda pozitif yonde orta derecede bir korelasyon goriilmektedir (p =,000; p <0,01
ve F=17,574). Degiskenler arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamlidir. Organizasyonel yenilik faktorii olan
siire¢ ve iiriin yeniligi ile is performansi arasinda anlaml bir iliski yoktur (3=0,157; p=0,051) H: Hipotezi
RED edilmistir.

Organizasyonel yenilik faktorii olan davranissal yenilik ile Is performansi arasinda anlamli bir iliski yoktur
($=0,069; p=0,395) H2 Hipotez RED edilmistir.

Organizasyonel yenilik faktorii olan stratejik yenilik ile is performansi arasinda anlamli bir iliski yoktur
(B=0,026; p=0,671) Hs Hipotez RED edilmistir.

Personel giiclendirmenin anlam faktorii ile is performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu gortilmektedir
(p=0,276; p=0,002). Hs Hipotezi KABUL edilmistir.
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Personel giiclendirmenin se¢im faktorii ile is performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir
(B=0,328; p=0,000). Hs Hipotezi KABUL edilmistir.

Personel giiclendirmenin etki faktorii ile is performansi arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir
(B=-,168; p=0,055). Hs Hipotezi RED edilmistir.

Personel giliclendirmenin vyeterlilik faktorii ile is performans: arasinda anlamli bir iliski olmadig:
goriilmektedir ($=0,179; p=0,051). Hr Hipotezi RED edilmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirma ile personel giiglendirme ve organizasyonel yeniligin ¢alisan performans: tizerindeki etkisi
incelenmistir. Oncelikle personel giiclendirmenin boyutlari ile galisan performansi iliskisine bakilmistir.
Organizasyonel yeniligin boyutlari ile ¢alisan performansina etkisi bakildiktan sonra ¢oklu regresyon ile her
iki Ol¢egin boyutlar1 birlikte ele alinarak ¢alisan performansmna etkisine bakilmistir. (R2 = 0,424)
organizasyonel yenilik ve personel giiclendirme faktorleri is performansmi %42,4 olarak etkiledigi
gozlemlenmistir.

Arastirma Verileri SPSS 16,0 programina kaydedilmesinin ardindan personel gii¢clendirme, organizasyonel
yenilik v kullanilmis, tiim Olgekler icin e ¢alisan performansi dlgeklerinin gegerlik ve giivenilirlik analizleri
yapilmustir. Arastirmada kullanilan biitiin 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirlikleri yiiksek ¢cikmustir. Calismada
degiskenler arasi iligski ve etki diizeyini 6lgmek amacl faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmustir.

Orgiit kiiltiirtiniin orgiitsel yenilik ve personel giiglendirme ile olan iligkisinin Sanliurfa’daki bir ast
merkezinde aragtirildig1 calismada Orgiit kiiltiirii ile personel giigclendirmenin “anlam” alt boyutu arasinda
anlamli bir iliski goriilmiistiir (Zengin ve Kaygin, 2019) . Arastirmanin oOrgiitsel yenilik ve personel
gliclendirme boyutlar1 ile arastirmamizin orgiitsel yenilik ve personel gli¢clendirme boyutlar1 benzerlik
gostermektedir. Personel giiclendirmenin “anlam” boyutunun yani sira “se¢im” boyutuyla da is performansi
arasinda iligski ¢ikmistir. Organizasyonlarda yapilan yeniliklerde ilerleme, gelisme ve bunun siirdiiriilebilir
olmasini isteniyor ise yenilige etki eden parametrelerin 6l¢timlenebilir olmasi oldukg¢a énem arz etmektedir.
Her organizasyon temel 6z yeteneklerine gore farklilik arz ettigi icin yapilan yeniliklerden etkilenen
degiskenlerinde her organizasyon icin farklilik gostermesi kagmilmazdir. flk énce organizasyonel yenilik
faktorleri ile is performans: arasindaki iligskiye bakildiginda siire¢ ve {iriin yeniligi faktorii is performansi
tizerinde etkili iken bu etki personel giiclendirme ile birlikte ele alindiginda zayifladig goriilmiistiir.
Personelin giiclendirilmesi is performansi tizerinde organizasyonel yenilikten daha baskin hale gelmektedir.
Organizasyonel yeniligin davranissal yenilik ve stratejik yenilik faktorleri ile iliskili olmadig1 her iki regresyon
modelinde de goziikmiistiir. Personel giiclendirmenin dort faktdriinden ikisi olan anlam ve secim faktorleri
her iki regresyon tablosunda pozitif orta diizeyde iligkili ¢ikmistir. Personel giiclendirmenin etki ve yeterlilik
faktorleri ile ¢alisanlarin is performaslarinin dl¢timiinde herhangi bir iligki tespit edilememistir. Calismada ele
alinan organizasyonel yenilik faktorlerindeki gelismelerin personel gliclendirme uygulamalari ile birlikte
degerlendirilmesi uygun bulunmus ve neticesi igin is performansina etkisi olup olmadig1 incelenmistir.
Yapilan incelemeler sonucunda organizasyonel yenilik ve personel giiclendirmenin is performansi {izerinde
% 42,4'liik orta diizeyde pozitif bir iligkisi oldugu sonucuna ulasilmisgtir.

Yildirim ve Karabey (2016) arastirmalarinda personel giiclendirmenin {iriin, siireg, strateji ve pazar yeniligi
tizerindeki etkisini hiyerarsi kiiltiirtinii azaltarak bicimlendirdigini ve yenilik tiirleri tizerindeki etkisini
azalttigini Erzurum ilinde 419 otel ¢alisanlar tizerinde yapmis olduklar: arastirmada bulmuslardir. Personel
gliclendirmenin yenilik tizerinde olumlu etkisi oldugu bilinmektedir. Bu etkinin agiga ¢ikmasinda ¢alisanlarin
is performans: dnemli bir etkendir. Bunun i¢gin arastirmamizda personel giiglendirme ve organizasyonel
yenilik birlikte is performansini olumlu etkiledigi diisiiniilmiis literatiirdeki diger olumlu etkilerin sonuglar:
gibi bir sonug elde edilmistir.

Personel giiglendirmenin is memnuniyetini pozitif olarak etkiledigi (Ning ve dig., 2009), ise bagllik ile
personel giiclendirmenin psikolojik ve yapisal boyutlarindaki pozitif iligki oldugu (DiNapoli ve dig.., 2016)
tespit edilmistir. Is baghligi, is memnuniyeti gibi unsurlara personel giiclendirmenin etkisi calisan
performansin da etkide bulunabileceginin arastirilmasini desteklemektedir.
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Aragtirmanin farkli sektorlerde ve farkli sehir ve bolgelerde yapilmasi arastirma sonuglari, calisilan sektor,
kusak farkliliklarindaki degisimi gostermesi agisindan literatiire biiyiik katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
Farkl sektor ¢alisanlarinin ve farkl yonetim kademelerinde bulunan organizasyon ¢alisanlarin etkilendikleri
yenilik faktorleri ve etki derecelerinin agiga c¢ikarilmasi, organizasyondaki liderlik tiirlerinin yenilik
davranmisina katkis1 incelenmesi gerekli 6nemli konulardandir. Organizasyonel yenilik ve personel
gliclendirme kavramlarmin orgiitsel vatandaslik, 6rgiitsel baglilik, catisma yonetimi gibi konularla iliskileri
incelenebilir. Farkli sehir ve farkli sektorlerde organizasyonel yenilik ve personel gii¢clendirmenin is
performansina etkileri ¢alisilabilir.
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