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OZET
PERSONEL GUCLENDIRMENIN YENILIKCI IS DAVRANISI
VE ORGUTSEL CEVIKLIK UZERINDEKI ETKISi: OZEL VE
KAMU KATILIM BANKALARI KARSILASTIRMASI
Fatma Nur YAVUZ

Yiiksek Lisans, Isletme
Tez Damigmani: Dr. Ogr. Uyesi Merve Biisra ALTUNDERE DOGAN

Ocak, 2025 — 73 Sayfa

Isletmelerin rekabetgi ortama uyum saglamalari noktasinda personelleri ok dnemli bir
yere sahiptir. Bu baglamda personel gii¢clendirme kavrami her gegen giin daha da 6ne
¢ikmaktadir. Bu ¢alisma, katilim bankalarinda personel gii¢clendirmenin yenilik¢i is
davranig1 ve orgiitsel ¢eviklige etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Tiirkiye’deki
katilim bankalar g¢alisanlarina yapilan anket tizerinden toplanan veriler ile personel
giiclendirmenin ¢alisanlarin isinde yenilik¢i davranis gostermesi ve orgiit cevikligine
olan katkis1 ve kamu ile 6zel katilim bankalar: arasindaki farklilik arastirilmistir. Anket
verileri SPSS ve AMOS paket programlari ile yapisal esitlik modeli ve hipotez testi
kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirma sonucunda, personel giiglendirmenin yenilikg¢i
is davranigini ve orgiitsel ¢evikligi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Ozel ve kamu katilim bankalar1 karsilastirildiginda, kurum tiirleri arasinda personel
giiclendirme ve yenilik¢i is davranislari agisindan anlamli fark olmadigi, fakat 6rgiitsel
ceviklik i¢in anlamli fark oldugu belirlenmistir. Ozel katilim bankalari ¢alisanlarinin

orgiitsel ceviklik diizeyleri daha yiiksek ¢ikmuistir.

Anahtar Kelimeler: Katilm Bankalari, Personel Giiclendirme, Orgiitsel Ceviklik,

Yenilik¢i Is Davranist



ABSTRACT
THE IMPACT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT ON
INNOVATIVE WORK BEHAVIOR AND ORGANIZATIONAL
AGILITY: A COMPARISON OF PRIVATE AND PUBLIC
PARTICIPATION BANKS
Fatma Nur YAVUZ
M.A., Business Administration
Thesis Advisor: Asst. Prof. Merve Biisra ALTUNDERE DOGAN
January 2025 — 73 pages

The ability of businesses to adapt to competitive environments largely depends on their
employees. In this context, the concept of employee empowerment has been gaining
importance. This research aims to examine the effects of employee empowerment on
innovative work behavior and organizational agility in participation banks. Utilizing
survey data collected from participation bank employees in Turkiye, the study explores
the relationship between employee empowerment, innovative work behavior, and
organizational agility, as well as examines the differences between public and private
participation banks. The survey data were analyzed using structural equation modeling
and hypothesis testing with the SPSS and AMOS program.s The findings indicate that
employee empowerment has a positive and significant effect on both innovative work
behavior and organizational agility. When comparing public and private participation
banks, no significant difference was found in terms of employee empowerment and
innovative work behavior, but there was a significant difference between personnel
empowerment and organizational agility. The organizational agility levels of the

employees of private participation banks were higher.

Keywords: Participation Banks, Employee Empowerment, Organizational Agility,
Innovative Work Behavior
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BIiRINCI BOLUM
GIRIS

Yasanan yogun rekabet ortaminda isletmeler basarili olabilmek igin nitelikli insan
kaynagina, motive olmus is gorenlere ve verimli ¢alisanlara ihtiyag duymaktadir. Bu
ihtiya¢ dogrultusunda ortaya ¢ikan onemli kavramlardan biri personel giiclendirme
kavramidir. Gii¢lendirilmis ¢alisanlar isletmenin Karar asamalarinda yer aldiklari igin
isi daha fazla sahiplenmektedir. Bu sahiplenme performansin artmasina, inovatif bakis
acisinin gelismesine ve kurumun rekabet edebilirligine 6nemli katkilar saglamaktadir.
Bu baglamda personel giiclendirme isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri
arasinda 6nemli bir yer tutar. Personel giiglendirme ile birlikte kurumlardaki 6rgiitsel

cevikligin artmasi ve galisanlarin yenilikgi is davraniglarinin gelismesi beklenir.

Bu ¢alisma personel giiclendirme, orgiitsel ¢eviklik ve yenilikgi is davranigi arasindaki
iligkiyi katilim bankaciligi 6zelinde incelemektedir. Arasgtirmanin temel amaci, hizla
biiyiiyen ve gelisen finans sektorii igerisinde Katilim bankalarinin degisen g¢evresel
faktorlere uyum saglamasina yonelik katki sunmaktir. Bu dogrultuda, katilim bankas1
personelinin giiclendirilmesinin etkileri analiz edilerek, bu bankalarin konvansiyonel
bankalar karsisinda rekabet avantaj1 elde edebilmesine yardimci olabilecek ¢ikarimlar
sunulmas1 hedeflenmektedir. Boylece, bu calisma ile hem akademik literatiire katki
saglamak hem de katilim bankalarinin siirdiiriilebilir gelisimine yonelik olarak dneriler

gelistirilmesi amaglanmaktadir.

Bu calismada, 6zel ve kamu katilim bankalar1 karsilastirmali olarak incelenecektir.
Ozel ve kamu katilim bankalar sektdrdeki gegmis tecriibeleri, personel sayilari, sube
sayilar1 ve sorumluluk-yetki konularindaki yonetim anlayiglari bakimindan belirgin
farkliliklar gostermektedir. Bu farkliliklar, Kurumlarda personel giiclendirme olanak
ve siirecini, Orgiitlin ¢evikligini, calisanlarin is yerinde yenilik¢i davranis sergilemesini

ve bu unsurlarin birbiri ile iliskilerini etkileyebilir.



Bu ¢alisma kapsaminda, Tiirkiye’deki 6zel ve kamu katilim bankalarindaki ¢aliganlara
Google Forms ilizerinden anket uygulanmistir. Bu anket, demografik sorularin yani sira
personel giiglendirme, yenilikgi is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik dlgeklerinin sorularini
icermektedir. Anket verileri, SPSS ve AMOS paket programlar: ile dogrulayici faktor

analizi, yapisal esitlik modeli ve hipotez testi kullanilarak analiz edilmistir.

Analiz sonucunda, personel giiglendirme yenilikgi is davranisini ve orgiitsel ¢evikligi
pozitif ve anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ozel ve kamu katilim bankalarinin
calisanlar1 arasindaki karsilastirmada personel giliglendirme ve yenilikg¢i is davranislari
acisindan anlamli fark olmadig1 belirlenmistir. Orgiitsel ceviklik agisindan ise 6zel ve
kamu katilim bankalar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir. Ozel katilim bankas1
caliganlariin orgiitsel ¢eviklik diizeyinin kamu katilim bankasi ¢alisanlarindan daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, arastirmanin konusunu olusturan personel giiglendirme, orgiitsel geviklik

ve yenilikei is davranigi kavramlar1 detayli bir sekilde agiklanmustir.

2.1. Personel Gii¢clendirme
2.1.1. Personel Giiclendirme Kavraminin Tanim

Giliniimiiz diinyasinda degisen g¢evresel kosullar ve kiiresel anlamda rekabete uyum
saglama gereksinimi sirketlerde personel giiclendirme kavraminin 6nemini artirmistir.
Ust kademeden alt kademeye dogru yetki ve sorumluluklarin devredilerek isletmeye
katk1 saglama siirecini ifade eden personel gliglendirme kavramu igin literatiirde ¢esitli

tanimlar yapilmistir.

Erstad (1997) personel giiglendirmeyi, gorevlilerin harekete gegmek adina gereksinim
duyduklar yetkinligi edinmeleri ve bu yetkinligi degerlendirmeleri adina iist diizey
personelin alt diizey kisilere destek olma siireci bigiminde tanimlamistir. Personel
giiclendirme ile ¢alisanlarin farkli perspektiflerden bakabilme ve motive olmalari ile
eski yonetsel etmenlerden siyrilarak kurum problemlerine daha etkili ¢6ziim Onerileri

getirilebilecegi degerlendirilmektedir (Ataman, 2002: 345).

Personel giiglendirme, kurumun belirttigi hedeflere erismek adina; siireci daha iyi
diizeylere tagimak gayesiyle orgiitsel baglilig1 ve yetkinlik diizeyi yiiksek gorevlilerin
iyi belirlenmis sartlar altinda sorumluluk almasi ve bdylece hedef kitlenin de tatmin
edilmesi seklinde ifade edilebilir (Dogan, 2006: 32). Calisanlarin motivasyonlarini
yukseltmeye dayali yiiriitiilen ve bu baglamda onlarin is yerindeki karar asamalarina
dahil edilmesini saglayan yonetimsel bir kavram seklinde de ifade edilmektedir (Bolat
vd., 2009: 216).



2.1.2. Personel Giiclendirme Kavrammin Onemi

Glinlimiiz sartlarinda geleneksel yapidaki yetkilendirme azalmis olup sorumluluk
almay1 gerektiren yonetim yapisi ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle hem bireysel hem de
kurumsal anlamda personel giiclendirmenin énemi artmistir. Orgiitlerin basarisinda
personel giiclendirme uygulamalar1 6nemli hale gelmistir. Kurumlar rekabetci ortamda
personelden optimum sekilde faydalanmak ve verimliligi artirmak isterler. Bu nedenle
karar alabilen ve bu kararlar1 uygulayabilen, sorumlulugu iistlenebilme niteliklere
sahip calisana ihtiyag¢ duyarlar. Personeller ise kendilerini daha etkin hissetmek, daha
fazla karar verme stirecine dahil olmak ve organizasyonda aktif rol oynamak isterler.
Gli¢lendirilmis ¢alisanlar gorevlerin kendilerine ait oldugunu hissettikleri ve orgiitteki

etkileri arttig1 igin daha fazla sorumluluk duygusu ile hareket ederler.

2.1.3. Personel Giiclendirme Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Personel giiglendirme kavrami ilk kez 1920°1lerde Taylor’un 6nciiliigiinde galisanlarin
yoneticilerine bagli olduklarini savunan bir anlayis ile ortaya ¢ikmistir. Taylor’un bu
is gorenlerin makine gibi algilandig1 yonetim anlayisinin olumlu ve olumsuz taraflar
bulunmaktadir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008). Bu yaklasim orgiitteki verimliligi attirsa
da ig goren iizerinde olumsuz etkilere sebebiyet verdigi goriilmiistiir. 1950°1i yillarda
Elton Mayo’nin insanin merkezde bulundugunu ve sosyal varlik oldugunu savunmasi
sonrasinda personel gliclendirme kavrami bu bakis agisiyla gelismeye baslamistir. Bu
yillarda insan ve insan kaynaklari1 kavrami merkeze alinmistir. 1960-1970 yillarinda
giiclendirme kavrami ivme kazanmistir. 1980’lerde calisanlarin haklarina daha fazla
onem verilmis ve yonetimsel anlamda siireglere dahil edilerek verimliligin artirilmasi

hedeflenmistir.

Personel giiclendirme kavrami modern anlamda 1980’11 yillarin sonunda kullanilmaya
baslamis ve organizasyonun hedeflerine verimli bir sekilde ulagsmasi i¢in c¢alisanlarin
giiclendirilmesinin gerekliligine vurgu yapilmistir (Giiven, 2001). 1990’11 yillarda ise
orgiitler ve ¢alisanlar da degisime ayak uydurmak zorunlulugu ile yiizlesince yonetim
tarafindan personel gii¢clendirme yaklasimi gelistirilmistir (Biite, 2018). 1990’lardan

sonra personel gliclendirme orgiitler tarafindan tamamen benimsenmistir.



2.1.4. Personel Giiclendirme Uygulamalarimin Olumlu ve Olumsuz Yonleri
2.1.4.1. Olumlu Yonleri

Personel giiclendirmenin uygulanmasi ile her konunun {ist pozisyona sorulma durumu
ortadan kalkmakta, taleplere daha kisa stirede cevap verilmektedir. Hizli sekilde yanit
verme siireci ise miisteri memnuniyetini artirir. Kendisine deger verildigini hisseden,
motivasyonu artan personeller isletmeye daha fazla fayda saglarlar. Bu personellerin
isine ve isletmeye bagliliklari artar. Sorun ¢6ziimlerinde is gorenlerdeki bilgi ve gii¢
eksikligi durumundan kaynaklanan olumsuzluklar azalir. Is gorenlerin bilgili ve giiclii
olmast ve islerinde kontrol sahibi olmalari hem basarilarin1 hem de hizmet kalitesini

artirir. Sorunlarin ¢6zliimiinii hizlandirir.

Giiglendirilmis personel karar alirken ve uygularken daha iyi analiz yetenegine sahip
olur. Analiz yetenegi gelismis personel bilgi edinme ve bilgi paylasmada da rakiplerine
gdre avantajli olur (Cavus, 2006). Ust diizey personelin alt diizey kisilere destek olma
ve yoneticilerin yetkilerini ig gorenlere devretme siireciyle desteklenen is gorenler bu

yaklagimi miisteriye olumlu olarak yansitir.

Personel giiglendirme, is gérenlerin islerini daha iyi 6grenmelerini saglayarak 6grenen
orgiit yapisin1 giiglendirir. is gorenlerin kararlara daha fazla katilmasini sagladigindan
kisisel girisimlere de katki saglar. Gliglendirilmis orgiitlerde iletisim ¢ok yonli ve
kuvvetli oldugundan siirekli 6grenme gerceklesir. Calisanlar giiclendikce kontrol ve

denetim azalir, yonetici sadece yol gostericilik yapar.

Personel giiclendirmenin, ig gérenlerin is streslerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltici
bir etkisi vardir (Akin, 2010: 225). Is gérenler kendilerine giiven duyuldugunu, ayrica
isverenlerinden ¢6ziim noktasinda da destek alabileceklerini bilirler. Bu yaklasim is
gdrenin is stresini azaltir, memnuniyeéti artirir. Sonug olarak, isten ayrilma niyetlerinde

azalma goruliir.

Personel gii¢lendirmenin is zenginlestirmeye de katkis1 vardir. Siirekli ayni1 i1 yapma
durumunu ortadan kaldirir. Orgiit icinde etkili bir geribildirim mekanizmasi saglar. Is
gorenin eksikliklerini giderecegi, uzmanlasacagi ve performanslarini artiracagi zemini
olusturur. Gliglendirilmis personellerin gosterdikleri performans daha da artmaktadir.
Bu uygulamalar sayesinde yoneticiler, isleri planlama ve is gorenleri gelistirmek gibi
daha stratejik olan etkinliklere odaklanma firsatina sahip olmakta ve bdylece yonetim

acisindan verimlilik ylikselmektedir (Sharafat, 1997: 45).



2.1.4.2. Olumsuz Yonleri

Isletmeler igin etkin bir ise alma ve yerlestirme politikasinin dnemi kadar sonrasinda
da is gorenlerin uygunlugunu ve egitimlerinin takip edilmesini gerektirir. Nitelikli ve
uzun donemli is goren istihdam edilmesi yiiksek maliyet olusturur. Verilen emirleri
yerine getirmeye alisan ig géren yonetimle is birligi icinde olmaya alisik olmayabilir.
Bazi i gorenler daha fazla sorumluluk aldiklarinda endiseye kapilabilir, kendilerini

gilivende hissetmeyebilirler.

Personel gii¢clendirmede yoneticinin rolii kogluk, yol gostericilik yapmak oldugu halde
is gorenler personel giiclendirmeyi yoneticilerin sorumluluk ve risklerden kurtarmak
icin uyguladiklarin diisiinebilir. Yoneticilerde ise yeni rollerine kolaylikla alisamama

durumu goézlemlendiginden bu siire¢ yoneticilerin de egitimini gerektirir.

2.1.5. Personel Giiclendirmenin Boyutlari

Personel giiglendirmenin boyutlari, yapisal gii¢clendirme ve psikolojik gliglendirmedir.
Isle ilgili kisimlar yapisal giiclendirmenin kapsamina girerken, calisanlarin algilama
diizeyleriyle ilgili kisimlar ise psikolojik giiclendirme kapsamina girer. iki boyutta bir

biitiin olarak diistiniilmelidir.

2.1.5.1. Yapssal Giiclendirme

Yapisal giiclendirme, iligkisel giiclendirme ya da davranigsal giliglendirme olarak da
adlandirilmaktadir. Kanter’e gore bir isletmenin basarisi i¢in organizasyonel yapinin
calisanlara basar1 firsati sunmasi gerekmektedir. Sirketler i ve firsat yapisina sahip ise

calisanlarini giiclendirebilirler.

Yapisal giliclendirme, calisanlarin isletme i¢inde giiclendirilmesi i¢in gergeklestirilen
yontemleri kapsar. Organizasyon igindeki paylasim olarak ifade edilir. Ust yonetim
giicii alt kadrolara verir. Alt kadrolar da isletme igerisinde kendi alanlarinda s6z sahibi
olur ve kararlara katilim saglarlar. Calisanlarin is verimliligi ve orgiite baglilig1 i¢in
kendilerini giiglii hissetmeleri dnemlidir. Bu nedenle orgiit basarisi i¢in c¢alisanlar

desteklenmeli, giiven ortami1 saglanmalidir.



2.1.5.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik giiclendirme ¢alisanin birey olarak kendini is yerinde giiclii hissetmesidir.
Bilissel veya giidiisel giiclendirme olarak da ifade edilen psikolojik giliclendirme ilk
kez Spreitzer (1995) ile kullanilmistir. Psikolojik giigclendirme, ¢alisanlarin psikolojisi
ve algilan ile ilgilidir. Isteki roliinii nasil algiladig1, kuruma duyduklari inanglaridir.
Calisanlarin isletmedeki uygulamalarinin farkinda olmasi, uygulamalardan ne ¢ikarim
yaptiklaridir. Personel giiclendirmenin boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda, bir
is yerindeki yapisal giiglendirme g¢alismalar1 sonucunda psikolojik giiclendirmenin

goriildiigii ifade edilebilmektedir (Yiicel ve Demirel, 2012: 20).

Spreitzer (1995) ¢alismasinda personel gii¢lendirmenin psikolojik boyutunu yeterlilik,
anlam, dzerklik ve etki seklinde dért alt boyutta incelemistir. Isletmelerde giiglendirme

faaliyetleri bu dort alt boyutla gelistigi belirtilir. Bu alt boyutlar:

o Yeterlilik: Kisinin isi gergeklestirme yetenegine duydugu inancidir. Kendilerine
inanmayan kisiler yetkinliklerinden yeterince istifade edemedikleri gibi sorunlarla
karsilasinca basar sergileyemezler. Ancak yeterli olduguna inanmasi durumunda,
sikintilarla basa ¢ikma adina miicadele sergiler ve kendilerine olan gilivenleri artar.
Bunun sonucunda ise mesleki yetkinlikleri ve yeterlilik seviyeleri yiikselir. Aksi

durumda personel giiglendirme zorlasabilir (Tekiner, 2014: 172).

e Anlamhhk: Kisilerin yaptig1 islerin 6nemli oldugunu diisiinerek 6nemsemeleridir.
Personelin inang¢ ve degerleriyle gorevini gerceklestirirken beklenen davranislara
uyum gostermesi ve yaptigi isin kendisi i¢in anlam ifade etmesi olarak belirtilebilir
(Sanli ve Tan, 2018). Personel isini anlamli bulursa, giiclendirilmesine katk1 sunar.
Anlaml gérmedigi takdirde ise o ise karsi duyarsizlasma goriilebilir (Karavardar,
2017). Ise yiiklenen anlam arttik¢a is performansi da artarak kurumun hedeflerine

katki saglanmis olur.

e Ozerklik: Kisinin isiyle ilgili hususlarda inisiyatif alabilmesi, gerektigi durumlarda
degistirme giicliniin olmasi ve bagimsiz karar verebilmesidir. Karavardar (2017)
ozerkligi, calisanlarin isleriyle ilgili gérevlerini yaparken ve isleyisle ilgili tavir ve
hareketlerinde 6zgiirce davranip karar ve seg¢imleri kendisinin yapabilmesi olarak
tanimlamistir. Secimlerini yapabilen personellerin igini 6ziimsedigi ve sorumluluk

duygularinin daha fazla gelismis oldugu goériilmektedir.



e Etki: Orgiitteki yonetimsel uygulamalarda kisinin tesirinin oldugu yoniindeki
inancidir (Atabey vd., 2022). Calisanin yaptigi islerde ve islerindeki kararlarda
orgiitlin verimliliginde bir etkisi oldugunu diisiindiigiinde kendisini giiclendirilmis
hisseder (Hatipoglu ve Akduman, 2020). Etkisi oldugunu diisiinen ¢alisanlar da

daha fazla ¢aba gosterme egilimine girerler.

2.2. Orgiitsel Ceviklik
2.2.1. Orgiitsel Ceviklik Kavrami ve Onemi

Giliniimiiz is diinyasinda orgiitler i¢in belirsizlik ortaminda tehditlerden korunmak ve
firsatlar1 degerlendirmek énemli bir hal almistir. Orgiitlerin siireklilik saglayabilmeleri
icin tahmin edilebilen ya da edilemeyen degisimlere kars1 esnek yapiya sahip olmalari,
stratejilerini bu yonde belirlemeleri ve gerekli gordiikleri durumlarda ise degisiklige
gitmeleri gerekir. Orgiitsel geviklik kavrami da bu gereklilikler neticesinde érgiitlerin
rakiplerinden daha 6nce firsatlar1 gérme, degisime ayak uydurma, tehditlere karsi hizl
sekilde cevap verme ve yiiksek performansa ulasma ihtiyacindan dogmustur. Orgiitsel
ceviklik, orgiite rekabetci bir avantaj saglar. Glinlimiiziin hizla degisen is diinyasinda

orgiitlerin basarisini belirleyen 6nemli bir faktordiir (Nafei, 2016).

Aktas (2021: 70) orgiitsel ¢evikligi yaratici ve yenilikgi olarak hareket edilen, stratejik
diisincenin ve siirekli degisimin benimsendigi rekabet Ustiinliigl saglayan, proakitif,
temel yetkinlik olarak tanimlamistir. Ayrica, orgiitiin dis ¢evresinde yasanabilecek
degisikliklere hizli sekilde tepki verme veya bu gelismelere uyum gosterme yetenegi
seklinde tanim1 da meveuttur (Ozeroglu ve Kogyigit, 2020: 15; Bakan vd., 2017: 121).
Orgiitsel ceviklik, tehdit ve olaganiistii ortamlarda hazirlikli olma, ortaya ¢ikabilecek
firsatlar1 lehe ¢evirme ve bu noktada organizasyonu ¢evik ve giiclii hale getirme olarak
ifade edilmistir (Candan vd., 2017: 5).

2.2.2. Cevik Orgiitlerin Ozellikleri

Cevik orgiitlerin 6zellikleri misteriler, ¢alisanlar, is birligi ve degisim basliklarinda
toplanabilir. Orgiitsel ¢eviklik becerisine sahip drgiitlerde drgiitsel entegrasyon, takip
edilmesi zor olan isleri gelistirme, yenilikgi firsatlar1 hedefleme, firsat ve tehditleri iyi

okuyabilme, ongoriilemeyen degisimlere zamaninda ¢éziimler iiretme, hizli analiz,



hizli karar verme 6zellikleri bulunur. Ayrica, bu orgiitler gereksiz faaliyetleri azaltarak
organizasyonel karmasiklig1 azaltip siirekli gelisime, kaliteye ve teknoloji kullanimina
onem vermektedirler. Cevik oOrgiitlerin gii¢lii takim olusturma, hizli degisime ayak
uyduran tedarikgilerle is birligi i¢cinde olma, isgiicli becerisini yiikseltme ve miisteri

memnuniyetini saglama gibi 6zelliklerinin oldugu da goriiliir.

Degisimin siirdiiriilebilmesi i¢in 6rgiit yapilarinda, fiziksel sermayelerinde ve insan
kaynaklarinda esneklik gerekir. Orgiitsel ceviklige sahip olan sirketlerde, geleneksel
orgiitlerdeki geg¢ karar verme, reaktif davranislar, yeniliklere karsi direng gosterme, dis
cevreye kapali olma durumlari olmaz. Miisterilerine {iriin ya da hizmet arz etmenin
yaninda beklentilerinin iizerinde deneyimler de sunulur. Calisanlar agisindan ise gevik
orgiitlerde iletisimin gii¢lii oldugu sdylenebilir. Cevik 6rgiit yapisinda siirekli grenme

sayesinde calisanlarin memnuniyet diizeyleri yiiksektir.

2.2.3. Orgiitsel Cevikligin Faydalari ve Zorluklar:

Orgiitsel gevikligin faydalar arasinda, piyasaya hizli cevap verilmesi, yenilikgiligin
On planda olmasi ve esneklik on sirada gelir. Dinamik hale gelen miisteri taleplerini
gereksiz siiregleri ortadan kaldirarak yonetmek, tiriin gelistirme siire¢lerini kisaltmak
taleplerin hizli karsilanmasi drgiitsel ¢evikligin dnemini gosterir. Orgiitsel cevikligin
faydalarindan bir digeri ise hem iiriin anlaminda hem de ¢alisanlar anlaminda stirekli
iyilestirmedir. Yenilikgilik, fark olusturma sayesinde rekabet istiinliigiinii ve piyasa
onciligiinti beraberinde getirmektedir. Bir diger fayda esnekliktir. Cevik orgiitler risk
yonetimi agisindan oldukga basarilidir. Karsilasilan sorunlara hizli ve etkili ¢oziimler
gelistirebilirler. Cevik organizasyonlar, planlama ve uygulamada esneklik gostererek,
risklerin etkisini azaltabilir ve daha direngli olabilirler. Kriz yonetimleri kuvvetlidir.

Degisen kosullara kars1 direnglidirler.

Orgiitsel ¢evikligin faydalari yaninda zorluklari da bulunmaktadir. Orgiitsel ¢evikligin
zorluklardan ilki olan degisim direnci, geleneksel is yapis modeline sahip isletmelerde
yaygin olarak goriiliir. Calisanlarin aligkanliklarindan vazge¢mek istemedigi ve ¢evik
yaklagimlara dair tam bilgi sahibi olunmadig1 durumlarda direng seviyesi yiiksek olur.
Direng arttik¢a basarisizlik artar. Calisanlarin siireglere katiliminin artmasi, iletisimin
gliclenmesi direng seviyesini azaltir. Zorluklardan bir digeri, yonetimdeki zorluklardir.

Cevik orgiitlerde merkezi olmayan karar siiregleri bulunmaktadir. Bu da yonetimin



kontroliinii elinden kaybetmesi gibi algilanabilir. Cevik yonetim ile yetki devri, is
birligi, yonetimdeki yeni beceriler konusu giindemde oldugu i¢in liderlik ve liderlerin
gelisimlerine yatirim kapsaminda degisiklik gerektirir. Cevik yonetimde kararlar ekip
nezdinde verilir. Bunun i¢in ekiplerin 6zgiirlesmesine ve yenilik¢i diisiincelerin tesvik
edilmesine zemin hazirlamak gerekir. Degisen rolleri kabullenerek yonetim anlayisini
gelistirmek yonetim diizeylerinin adaptasyonunu saglayarak ¢eviklige gecisi destekler.
Kaynaklarin yeniden dagitimi noktasindaki zorluk, ¢evikligin organizasyon igindeki
degisikligi, yeni egitim ve kaynak ihtiyacini beraberinde getirmesinden kaynaklanir.
Bu ise maliyetleri ve is yiikiinii artirir. Organizasyon igindeki degisimi yonetmek ve

calisanlara destek olusturmak igin etkili bir yonetim degisikligi gerektirir.

2.2.4. Orgiitsel Cevikligin Boyutlar

Orgiitlerin rekabet saglayabilmesi ve firsatlardan yararlanabilmesi igin ¢evik yapida
olmalar1 gerekir. Ceviklik i¢in orgiitteki tiim fonksiyonlarin da ¢evik olmasi beklenir.
Sharifi ve Zhang (1999) orgiitsel ¢evikligi tepki verebilirlik (cevap verme), yetkinlik,

esneklik ve hiz olarak dort boyuta ayirmaktadir:

e Tepki verebilirlik (cevap verme): Dis gevre ve teknolojinin gelismesi ile birlikte
ortaya ¢ikan degisimlerin tespit edilip bu degisimlere hizli sekilde, zamaninda tepki
verilmesidir. Ozeroglu ve Kogyigit (2020: 16), degisiklikleri algilayarak hizli cevap
verme ve bunlardan yararlanma becerisi olarak ifade etmistir. Degisime zamaninda
tepki verilebilmesi degisimin olumsuz etkilerinden kurtulma agisindan 6nemlidir.
Boylelikle orgiitlere rekabet {istlinliigli saglamaktadir.

e Esneklik: Misterilerin degisen isteklerine ve ¢evrede gergeklesen olaylara uyum
saglayabilmedir. Esneklik i¢in yonetimde dinamiklik gerekir. Isletmelerin iiretim
kabiliyetindeki ve galisanlarinin teknolojiye uyumundaki esneklik durumu orgiitsel
esneklik olarak tanimlanmistir (Sharifi vd., 2001: 859). Insan kaynaginda, orgiitii
ilgilendiren konularda ve tiriinlerde esneklik beklenmektedir.

e Hiz: Orgiitiin iirettikleri iiriin ve hizmetini verimli olarak kisa zamanda yapabilme
yapabilmesidir (Akkaya vd., 2019: 26). Gorevleri kisa siire iginde gergeklestirme,
Orgiitiin karar alma ve sorun ¢dzme siireclerini hizlandirma yetenegi ile miisterinin

taleplerini onceliklendirmesidir. Hiz rekabet iistiinliigiine katk1 saglar.
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e Yetkinlik: Ozeroglu ve Kogyigit (2020: 16) tarafindan 6rgiitsel ¢evikligin diger iig
boyutunu birlikte kullanilabilme becerisi olarak tanimlamustir. isletmelerin sahip
oldugu yetenekleri ve becerileri hedeflere ulasma noktasinda gelistirmesi ve degisen
cevreye gore uyarlamasidir. Orgiitiin hedeflerine ulasmast icin sahip olmasi gereken
teknoloji, hizmet kalitesi, insan kaynagini kapsar. Yetkinlik isletmede verimliligi ve

kaliteyi beraberinde getirir.

2.3. Yenilikci is Davramis:
2.3.1. Yenilik¢i is Davramisinin Tanimi ve Onemi

Degisen kosullara uyum saglayarak yenilikgi fikirler tiretmek isletmelerin rekabet
avantaj1 i¢in olduk¢a onemlidir. Ister kamu ister 6zel sektor olsun, iiriin ve hizmet
stirecinin her evresi i¢in 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Isik ve Aydin
(2016) yenilikg¢i is davranisini orgiitteki ¢alisanlarin problemleri tanimlama, fikirlerini
ortaya koyma, pratige dokme ve ¢oziim tiretme siireci olarak tanimlamustir. Jong ve
Den Hartog (2007:43) ise yenilik¢i is davranisini, ¢alisanlarin is yerinde yenilige fayda
saglayabilecegi davranislar1 igeren genis boyutlu bir yap1 olarak degerlendirmektedir.
Yiiksek seviyede bilgi gerektiren bir siire¢ olup fayda saglamaya yonelik yeni fikirlerin
benimsenmesi, ¢alisanlarin bunlar1 kendi islerine uygulamasi, yani fikirlerin ¢iktiya

doniistliriilmesidir.

Yenilik¢i is davranisi sadece yeni liriin ve hizmet tiretimi ile sinirlt kalmay1p teknolojik
ilerlemeler, calisan davranislari, orgiitsel degisiklikler, stratejilerin gelistirilmesi, is
stiregleri ve yontemlerindeki degisiklikleri de kapsar.Yenilik¢i is davranisi risklere
kars1 hazirlikli olmay1, proaktif tepki vermeyi, 6zgiin diisiinmeyi, yeni fikir liretmeyi
ve sitirekli 6grenmeyi saglar. Bu durum calisanin motivasyonunu artiran bireysel bir
0zellik olmasina ragmen Orgiite deger kazandirarak siirdiiriilebilir basarty1 destekler

ve hem kisa hem de uzun vadeli hedeflere ulagsmaya katki saglar.

2.3.2. Yenilik¢i is Davramisinin Ozellikleri

Yenilikei is davranisi yiiksek derecede bilgi ve tecriibe gerektirir. Bir 6nceki katkiyla
yeni kesiflerin kapisini aralamaya yardime1 olur. Alternatifler arasindan tercih edilme

sebebini belirler. Bu davranis modeli sinirlarin agilmasini, diger uzmanlik alanlar1 ve
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departmanlar ile etkilesimi, bunlarin farkliliklarindan yararlanmay1 gerektirir. Diger
boliimler, sektdrler, uzmanlik alanlar ile etkilesim kurarak yenilik¢i davranislart daha
stirdiiriilebilir hale getirmeyi amagclar. Sinirlar1 asma yetenegi, farkli bilgi alanlarindan
ve kiiltiirel desteklerden yararlanmay1 igerir ve bu yenilikg¢i is davraniglarinin basarisi

icin kritik 6neme sahiptir.

2.3.3. Yenilikei Is Davramsi ile iliskili Olan Kavramlar

Proaktif davranis, arastirma-gelistirme faaliyetleri ve girisimcilik yenilikg¢i is davranisi

ile iliskilendirilen kavramlardir.

Proaktif davranig, bireyin problemlerin ¢6ziimii i¢in harekete gegmesi, degisim odakl
davranis sergilemesidir. Unsworth ve Parker (2003: 9) her proaktif davranisin yenilik¢i
is davranigi olmayabilecegini vurgulamistir. Yeni fikirler tireterek bunlari uygulanmak
yenilikgi is davranisina girerken proaktif davranis ise gelecekteki firsat ve tehditlere

kars1 6ngoriilii olarak harekete gecmektir.

Sahin (2009: 262) orgiitlerde yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasi ve gelismesinde arastirma
gelistirme faaliyetlerinin 6nemli bir gorev lstlendigini belirtmistir. Bu faaliyetleri ile
degisikliklere uyum saglama ve rekabet iistiinliigii hedeflenmektedir. Bu nedenle, Ar-

Ge faaliyetlerine kaynak ayrilmasi yenilik¢i davranis gelisimine katki saglar.

Arikan (2004: 45-46) girisimciligi bir siire¢ olarak gérerek girisimcinin bu girisimsel
davraniglarin sonucu olarak ortaya ¢ikan is olarak tanimlamistir. Girisimciler yenilik¢i

fikirler ortaya koyarak firsatlar1 degerlendirirler.

2.3.4. Yenilikci is Davramsim Etkileyen Faktérler

Hizl1 degisimin oldugu rekabet ortaminda fark olusturmanin, siirdiiriilebilir basarinin
bir yolu da yenilik¢i olmaktir. Yenilik¢ilik kavrami {irtin, teknoloji yeniligi ile sinirl
olmayip, c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini kapsayacak sekilde genisletilmelidir.
Yenilikei 1s davranisi, calisanlarin sergiledikleri bireysel eylemlerdir. Fakat uygulama
noktasinda bir¢ok faktorden etkilenir. Yenilik¢i is davranisini etkileyen faktorlerin
farkinda olup dogru stratejiler gelistiren orgiitler, calisanlarla etkilesim saglayarak ve

calisan bagliligina katki saglayarak piyasada rekabet avantaji kazanirlar.
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2.3.4.1. Bireysel Faktorler

Calisanin becerileri, kisilik 6zellikleri, tecriibeleri, motivasyonlari ¢alisanin yenilik¢i
is davranigini benimseyebilecek bir yapida olup olmadigini belirleyen faktorlerden bir
kagidir. Tiim bu unsurlarin birlesimi farkli persfektiften bakis agis1 gelistirmeye katki
saglayarak inovatif gelisme saglar. Her ¢alisanin bireysel farkliliklarini anlayarak bu
farkliliklar1 takdir etmek ve personeli desteklemek yenilikei is davranisi ortaya koyma
potansiyellerini yiikselterek bagliliklarini artirir. Bu farkliliklarin bir araya gelmesi de
olaylara farkli perspektiflerden bakmay1 saglar. Yenilik¢i yapidaki kisilik 6zellikleri
arasinda esnek ve risk alma egilimi yliksek olan c¢alisanlar yenilik¢i projelere katki
saglarlar. Oz yeterliligi, becerilerine olan inanci yiiksek olan ve zorluklarin iistesinden

gelme konusunda kararli olan ¢alisanlar yenilik¢i is siireclerine katki saglar.

2.3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Yenilikgi stratejilerin gelistirilmesinde bireysel faktorler kadar orgiitsel faktorler de
onemlidir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi, acik iletisim, bilgi paylasimi, ddiillendirme,
liderlik, inovasyon stratejileri, insan kaynaklar1 uygulamalar1 gibi ¢alisanin yenilik¢i
is davranigini etkileyen orgiitsel faktorler vardir. Bu faktorlerin ortaya ¢ikartilip dogru
sekilde yonetilmesi yenilikgi is davranisina katki saglar. Yenilikgi i davraniginin orgiit
i¢inde esas aliniyor olusu orgiitlin performansini ve girisimciligini etkiler (Begenirbas
ve Turgut, 2016). Calisanlarin is tatminini, kurum aidiyetini ve motivasyonunu artirir.
Gelistirilen becerilerle kariyer ilerlemesine destek saglanir. Paylagilan ortak degerler
calisanlarin kendilerini 6zgiir hissetmelerini saglar, yeniligi tesvik eder. Orgiit iklimi
de ¢alisanlarin kendilerini giivenli hissetmesini saglayarak motive caligmalar1 ve yeni
fikirler tiretmelerine imkan olusturur. Calisanlar1 yenilik yapmaya tesvik eden bir diger
faktor liderlerdir. Buradaki destekleyici tutum, geri bildirim, ¢alisanlarin karar verme
stirecine dahil edilmesi yenilikgi is yapis tarzini olusturur. Yenilikgi fikirlerin ortaya
¢ikmas i¢in gerekli kaynak desteginin, egitimin saglandigi ¢alisanlarin tesvik edildigi,

odiillendirildigi durumlarda bu davranis modelinin gelismesi kaginilmazdir.
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2.3.5. Yenilik¢i s Davramisinin Boyutlar

De Jong ve Den Hartog yenilikgi is davranisini, sorun ve firsatlarin farkina varilmast,
fikir olusturma, fikir i¢in destek yaratma ve fikri gergeklestirme olarak dort alt boyuta

ayirmaktadir.

e Sorun ve firsatlarin farkina varilmasi: Yenilik¢i is davranisinin ilk asamasini
olusturan bu boyut sorun hissedilen durumlarin tespit edilmesi ve olas1 firsatlarin
kesfedilmesidir. Yenilik siirecinin baslamasin1 miisteri taleplerinin degismesi, yasal
zorunluluklar, gevresel faktorlerdeki degisiklikler, teknolojik gelismeler, rekabet
ustiinliigl istegi, isgorenler i¢in uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasi gibi birgok
dinamik bulunmaktadir.

e Fikir olusturma: Sorunlarin farkli agilardan ele alinarak fikir tiretilmesi ya da fikrin
yeniden yapilandirilmast ile tespit edilen problemlerin ¢6ziime ulastigi agamadir.

o Fikir icin destek yaratma: Bu boyut fikirlerin tiretim siireci olarak ifade edilebilir.
Bu asamada performans, maliyet gibi analizler yapilarak fikirler incelenmekte ve
fikirlerin yeniden yapilandirlmasinin gelistirilmesi saglanmaktadir.

o Fikri gergeklestirme: Biitiin asamalardan gegerek yeni fikirlerin kullanilmak tizere

hazir oldugu, fikrin uygulandig1 sonuncu boyuttur.
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UCUNCU BOLUM
LITERATUR TARAMASI

Personel giiclendirme, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkileri
inceleyen hem uluslararas1 hem ulusal pek ¢ok ¢alisma yapilmustir; literatiirde yer alan

ilgili calismalar asagida verilmistir.

Sergio Fernandez ve Tima Moldogaziev’in 2013 yilindaki “Employee Empowerment,
Employee Attitudes, and Performance: Testing a Causal Model” ¢aligsmasi personel
giiclendirmenin ¢aliganin performansina dogrudan ve is memnuniyeti ve yenilik¢ilik
tizerinden dolayli olarak etkisini incelemistir. Calisma sonucunda, ¢alisan gii¢lendirme
yaklasiminin, performansi olumlu etkiledigi, ayrica iy memnuniyeti ve yenilikgilik
tizerinden indirekt olarak etkiledigi belirtmistir.

Erin Amanda, Seta A. Wicaksana ve Reinanda I. Hanifah’in 2024°deki “The Impact
of Psychological Empowerment on Workforce Agility in Organization X’ ¢aligsmasi
da personelin psikolojik giiclendirilmesinin ¢eviklik iizerindeki etkisini incelemistir.
Analiz sonucunda, ¢alisanlarin sirket tarafindan giiglendirildigini hissettiklerinde is
yeri ¢evikliklerinin artacagini, ¢alisanlarin daha ¢evik ¢alisabilmesi, degisimlere hizli

uyum saglayabilmesi ve sirkete birgok yenilik sunabilecegini ifade etmislerdir.

Bu ¢alismalar personel giiglendirmenin yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel geviklikle
ilgili uluslararasi literatiirde tespit edilen en yakin ¢aligmalar arasindadir. Bunlarla

birlikte, Tiirkiye kapsaminda da bu konulari inceleyen ¢alismalar bulunmaktadir.

Fatma Yilmaz’m 2024’te “Kisi-Orgiit Uyumunun Isgéren Motivasyonuna Etkisinde
Personel Giiglendirmenin Aracilik Rolii” adli ¢alismasinda personelin giiglendirildigi
durumlarda galisanlarin kendilerine giivenleri artigindan dolay1 is performanslarindaki
motivasyon ve bagarinin da olumlu yonde etkilendigi ortaya koyulmustur. Boylece,
isletmelerin ¢alisanlarin giigclendirilmesini saglayarak motivasyonlarini ve genel is

performanslarini artirabilecegi gosterilmistir. Ayrica, ¢calisanlarin 6zgiiveninin artmasi
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da islerindeki sahiplik, kontrol becerileri ve katkilarindan memnuniyet seviyeleri ile

saglanacagi belirtilmistir.

Kiirsat Karabork’iin 2023’deki “Hizmetkar Liderlik, Psikolojik Personel Giiglendirme
ve Yenilik¢i Davranis Iliskileri Uzerine Bir Arastirma” isimli calismasidaki analiz
sonucunda hizmetkar liderligin personel giiclendirme ve yenilik¢i davranisini pozitif
yonde anlamli olarak etkiledigini, personel giiglendirmenin de yenilik¢i davranisini
pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Farklilik analizinde, yenilik¢i
davranigin yasa ve cinsiyete gore anlamli olarak farklilastigi, personel giiglendirmenin
egitim durumuna gore anlamli farklilastigi ortaya koyulmustur. Erkeklerin, 25-32 yas
grubundaki calisanlarin daha fazla yenilik¢i davranisa sahip olduklart gosterilmistir.
Personel giiglendirme algisinin ise ilkdgretim mezunu caliganlara gére ortadgretim

mezunu c¢alisanlarda daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ebru Demirel’in 2023 yilindaki “Psikolojik Giiglendirme Ve Yenilik¢i Is Davranisi
Miskisi” adl galismasinda, ¢alisanlarin psikolojik agidan giiclendirilmesinin yenilikgi
is davranigi lizerinde olumlu ve gii¢lii seviyede etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Kendisini yenilik¢i ve rekabetgi olarak siniflandirmak isteyen igletmelerin galisanini
giiclendirilmesini gerektigi sonucuna ulagilmistir. Calisanlarini sorumluluk alabilecek,
0z yeterliligi ve karar verme yetisi yiiksek sekilde gelistiren firmalarin daha yenilik¢i

ve verimli oldugu belirtilmistir.

Faruk Cakmak’in 2023 yilina ait “Orgiit Kiiltiirii, Personel Giiglendirme ve Orgiitsel
Yenilik Arasindaki Iliski: Telekomiinikasyon Sektoriinde Bir Arastirma” calismasinda
personel giiglendirme ile orgiitsel yenilik degiskenlerinin birbirleriyle pozitif iligkide

oldugu gosterilmistir.

Isil Seyrani Aktan ve Murat Adil Salepcioglu’nun 2023 yilindaki “Sosyo-Yapisal ve
Psikolojik-Motivasyonel Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Etkisi”
calismas1 sonucuna biitiinsel olarak bakildig1 zaman personel giiclendirmenin 6rgiitsel
ceviklige ve orgiitsel ¢evikligin de personel giiclendirmeye etkisi oldugu goriilmiistiir.
Orgiitsel geviklik ile ilgili diizenlemelerin basarili olabilmesi personel giiglendirme
stirecinin igsellestirilmesine baglanmistir. Ayrica, psikolojik-motivasyonel boyutta
calisanlarin personel giiglendirmeyi yeterli diizeyde algilayamamasinin da orgiitsel

cevikligi negatif yonde etkileyecegi degerlendirilmistir.
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Isil Seyrani Aktan’in 2023’teki “Orgiit ikliminde Personel Giiglendirmenin Orgiitsel
Ceviklik Uzerine Etkisi” ¢alismasinda, hem personel giiclendirmenin drgiitsel ceviklik
tizerinde hem de orgiitsel ¢evikligin personel giiglendirme tizerinde etkisi oldugu tespit
edilmistir. Fakat bu etkinin degerlendirilebilir olmasi igin inisiyatif ve sorumluluk alan

Ozgiin bir kiiltiir olusturmaya gerek oldugu sonucuna varilmistir.

Elif Ozdil Demirel ve Mukaddes Giiler’in 2022 yilindaki “Orgiitsel Ceviklik Uzerine
Yapilmis Calismalarin Teorik A¢idan incelenmesi” adli ¢alismasinda drgiitlerin 5nem
verdigi orgiitsel ¢eviklikle ilgili ¢alismalarin ilerleyen zamanlarda daha da artacagi ve
aragtirmacilara bu konuda eksik kalan yanlarin belirlenmesi agisindan yol gosterici
olacag: diisiiniilmiistiir. Ozellikle farkli kavramlarla iliskili drgiitsel ceviklik {izerine
arastirmalarin yapilarak eksikliklerin giderilebilecegi belirtilmistir. Ek olarak, daha az
kullanilmis arastirma-orneklem yontemi ve onceden uygulanmayan farkli sektorler

tizerinden yeni ¢alismalarin yapilmasinin katki saglayacagi belirtilmistir.

Murat Korkmaz’mn 2022 yilindaki “Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisina Etkisinde Yenilik¢i Davranislarin Aracilik Rolii: TCDD Calisanlar
Uzerine Bir Arastirma” ¢alismasinda personel giiglendirmenin yenilik¢i davranislart
anlaml1 ve pozitif agidan etkiledigi belirtilmistir. Personel aliminda, teknolojiyi takip
eden yoneticilerin gorevlendirilmesinin personel giiglendirmenin yenilik¢i davranislar

tizerinde olumlu etki doguracagini ifade etmistir.

Ugur Coban ve Fuat Celiker’in 2021 yilindaki “Personel Giiclendirmenin Is Tatmini
ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Bingél Ilinde Ornek Bir Arastirma” arastirmast,
personellerin giiglendirilmesi ile is tatmininin ve netice olarak da orgiitsel bagliligin
arttigim gostermektedir. Isletmelerin basari yakalayabilmesi icin personellerin baski
kurulmayan, kendilerini 6zgiir hissettikleri ve yetkilendirildikleri bir orgiit ikliminin

olusturulmasi gerektigi vurgulanmistir.

Secil Ulufer Kansoy’un 2021°deki “Personel Gii¢lendirmenin Isletmeler Ag¢isindan
Onemi” isimli ¢aligmasinda personel giiclendirmenin isletmelerde yetkilerdeki devir,
katilimeilarin karar vermesi Ve resmiyetin azaltilmasi yontemleriyle rekabet giiciini
artirabilecegi belirtilmistir. Giiglendirilmis olan personelin sorumluluk ve cesur karar

alabilmesiyle isletmelere zaman kazandirabilecegi vurgulanmstir.

Erhan Kiling’in 2020°deki “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Personel Giiglendirmenin

Algilanan Performans Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi” calismasinda isletmelerdeki
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personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin performansini olumlu etkiledigini
gostermektedir. Personel giiglendirme ¢alisanlarin performans gostermesi igin gerekli
olan kaynagi, egitimi, motivasyonu saglama siireci olarak ifade edilmistir. Isletmelerin
stirecleri hizlandirma ve kaliteli tiretim i¢in personel giiglendirilmesine odaklanilmasi
gerektigi dile getirilmistir. Bir ¢alisana glivenildigi, zamaninda bilgi ve ¢6ziim bulma
icin yetki verildigi hissettirildiginde bu ¢alisanin en yetkisiz kisi dahi olsa daha hizli

sekilde sorunlar1 ¢ozerek ¢oziim iiretebilecegi belirtilmistir.

Zeynep Hatipoglu ve Giilbeniz Akduman 2020 yilindaki “Personel Giiglendirme ve
Orgiitsel Baglilik Meta-Analiz Calismas1” bashikli arastirmasi kapsaminda personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde genis ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu

tespit edilmistir.

Mihriban Cindiloglu Demirer’in 2020’deki “Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin
Kariyer Tatmini ve Yenilik¢i Is Davranis1 Uzerine Etkisi” ¢alismasinda yapisal olarak
giiclendirilmis oldugunu hisseden calisanin yenilik¢i is davranist ve kariyer seviyesi
tatmininin yiiksek oldugu; psikolojik agidan giiglendirilmis hisseden galiganlarin da

yenilikei is davranisi gésterme egiliminde oldugu belirtilmistir.

Erkan Bal ve Muhammet Diisiikcan’in 2020 yilinda yaptigi “Personel Gii¢lendirme
Uygulamalarmin Calisanlarin s Performanslar1 Uzerindeki Etkisi: Elazig ili Banka
Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” ¢aligmasi personel giiclendirme faaliyetlerinin
calisanlarin ig performanslarini ne sekilde etkiledigini belirleme amaciyla yapilmistir.
Analiz sonucunda, psikolojik ve davranigsal giiclendirmenin calisanin is performansi

tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu gosterilmistir.

Isa Ispir ve Salih Yesil’in 2020°deki “Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarmin
Calisanlarin Is Tatminine, Yenilik¢iligine ve Performansina Etkisi” adli calismasinda
personel gliclendirmenin is tatmini lizerinde pozitif etkiye sahip olduguna, bireysel

performansi ve yenilik¢i davranigi pozitif olarak etkiledigine yer verilmistir.

Gamze Ozcan’in 2020 yilindaki “Personel Giiglendirme ve Yenilik¢i Is Davranist
Arasindaki Iliski: Orgiitsel Yaraticiligin Aracilik Etkisi” ¢alismasina gore psikolojik
olarak gii¢lendirilen ¢alisanlarin gorevlerini basarili sekilde gerceklestirebileceklerine
ve is rollerinin gergevesini olusturabileceklerine olan inanglari yenilikgi is davranig

gostergelerini artirmaktadir. Ayrica, ¢alismada giigclendirilmis ¢alisanlarin gorevlerini
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tistlenirken kendilerini 6zgiir hissettikleri igin yeni fikirlerin tiretilmesi ve uygulanmasi

hususunda daha fazla inisiyatif gosterdigi belirtilmistir.

Orhun Orbay Kurt’un 2019 yilindaki “Personel Gli¢lendirmenin Yenilik¢i Davranisa
Olan Etkisinde Proaktif Kisiligin Diizenleyici Rolii: Gorgiil Bir Arastirma” ¢alismasi
sonucunda, personel giiclendirmenin sadece yetkinlik alt boyutunun yenilik¢i davranis
tizerinde etkili oldugu, diger alt boyutlarin yenilik¢i ¢alisan davranisini anlamli bir
sekilde etkilemedigi ve ayrica proaktif kisilik yapisinin iliskide diizenleyici etkisinin

olmadig1 belirtilmistir.

Ahmet Tambay ve Aykut Bediik’iin “Personel Giiglendirme (Empowerment) ve Itibar
Yénetimi Iliskisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Alan Calismasi” baslikli 2014 yilindaki
caligmasinda orgiitlerin personel giiglendirmeye verdikleri 6nemi arttirmalari ellerinde
bulundurduklar: insan kaynagmin etkin sekilde kullanilmasina ve itibar noktasinda

ciddi anlamda degerlenmesine neden olacagi ifade edilmistir.

Literatiirdeki bu caligmalarin bulgularina gore, personel giiglendirmenin yenilikgi is
davranig1 ve orgiitsel ¢evikligi olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu ¢alismanin
literatiire katkisi, personel giiclendirme, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik
kavramlarinin ilk defa bir arada ele alinmasi, katilim bankasi ¢alisanlar1 baglaminda
incelenmesi, ayrica farkli birim ve farkli diizeylerdeki banka ¢alisanlara uygulanarak

kamu ile 6zel katilim bankalarindaki farklilasmanin tespit edilmesi olacaktir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

Personel giliclendirme, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskiyi
inceleyen bu aragtirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Calisma kapsaminda,
daha once gegerlilik ve giivenirligi test edilmis 6lgeklerle bir anket hazirlanarak 6zel
ve kamu katilim bankasi ¢alisanlarina rastgele 6rneklem yontemiyle uygulanmistir.
Anketten elde edilen veriler tizerinden SPSS ve AMOS programlari kullanilarak analiz
yapilmistir. Bu boliimde arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirma model ve hipotezleri,
Olgek bilgileri, arastirmanin evreni ve 6rneklemi, verilerin toplanma ve analiz siiregleri

degerlendirilerek aciklanmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirma, Tiirkiye’deki katilim bankalarinin insan-kiiltiir kaynaklari politikalarinin
rekabet kosullarina ve degisen ¢evresel faktorlere uyum saglamasi noktasinda personel
giiclendirmenin etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Literatiirde yer alan caligsmalar
genellikle personel giiclendirme ile beraber tek kavram iizerinde yogunlagmaktadir.
Bu arastirma, personel gii¢lendirmeyi orgiitsel ¢eviklik ve yenilik¢i is davranisi ile
beraber ele alinmasi ve katilim bankasi ¢alisanlari iizerinden incelenmesi agisindan
onemlidir. Ayrica, kurum tiirii ayrimi ile kamu ve 6zel katilim bankalar1 ¢alisanlar

arasindaki farkliliklarin tespit edilmesi de hedeflenmistir.

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma kapsaminda olusturulan aragtirma modeli ve bu dogrultuda gelistirilen

hipotezler asagida sunulmustur.
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Yenilik¢i is Davranisi

Sorun ve Firsatlarin Farkina Varilmasi

Personel Giiclendirme

Fikir Olusturma Fikri Gerceklestirme
Anlamhhk Yeterlilik .
Fikir Igin Destek Yaratma
Ozerklik Etki
Orgiitsel Ceviklik
Yetkinlik Esneklik
M
Cevap Verme Hiz

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

Aragtirmanin temel hipotezleri sunlardir:
HI: Personel gii¢clendirmenin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkisi vardir.

H2: Personel gliglendirmenin orgiitsel ¢eviklik iizerinde etkisi vardir.

4.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizler icin Hazirlanmasi

Bu calismada veri toplamak i¢in anket teknigi kullanilmistir. Calisma i¢in hazirlanan
anket demografik sorularin yani sira personel giiclendirme, yenilik¢i is davranist ve
orgiitsel ¢eviklik 6lgeklerinin sorularini icerecek sekilde dort boliimden olugsmaktadir.
Bu arastirma igin Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurulu’nun 31.10.2024
tarihli ve 2024/08 sayili toplantisinda etik kurul onay1 alinmigtir. Anket Google Forms
tizerinden online olarak kamu ve 6zel katilim bankalari ¢alisanlarina rastgele 6rneklem
yontemiyle uygulanmistir. Veri toplama siireci tamamlaninca toplanan veriler SPSS

programi ile analize hazir hale getirilmistir.

4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu ¢alisma kapsaminda yapilan anket demografik sorular ile daha 6nce gegerlilik ve
giivenirligi test edilmis Olgekler kullanilarak hazirlanamistir. Anketin ilk boliimiinde

calisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu ile calistiklar1 bankadaki
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unvani, bankadaki ¢alisma siiresi ve is hayatindaki toplam c¢alisma siiresini igeren
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde personel giiclendirme dl¢egi, {iciincii boliimde
yenilik¢i is davranisi 6l¢egi ve son boliimde orgiitsel ¢eviklik 6l¢egine yer verilmistir.
Bu o6l¢eklerde “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim (fikrim
yok), 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum” cevap siklarindan olusan 5°li Likert

6lcegi kullanilmistir.

Personel giiglendirmeyi 6lgmek igin Spreitzer’in (1995) gelistirdigi Siirgevil, Tolay ve
Topoyan (2013) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmis olan dort alt boyuttan olusan 6lgek
kullanilmistir. Toplamda 12 madde igeren personel giiglendirme 6l¢eginde anlamlilik
boyutunu 6l¢mek i¢in 3, yeterlilik boyutunu 6lgmek icin 3, 6zerklik boyutunu 6lgmek

icin 3 ve etki boyutunu 6l¢mek i¢in 3 madde vardir.

Yenilikgi is davranigi 6l¢egi igcin De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan hazirlanan
ve Kor (2015) tarafindan Tiirkge’ye adapte edilen o6lgek kullanilmistir. Toplam 17
maddeden olusan yenilik¢i is davranisi 6l¢eginde sorun ve firsatlarin farkina varilmasi
boyutunu 6lgmek icin 5, fikir olusturma boyutunu Slgmek icin 4, fikir i¢cin destek
yaratma boyutunu 6l¢mek i¢in 4 ve fikri ger¢eklestirme boyutunu 6lgmek igin de 4

madde bulunmaktadir.

Orgiitsel geviklik i¢in Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan hazirlanip Akkaya ve Tabak
(2018) tarafindan Tiirkg¢e’ye uyarlanarak giivenirligi ve gegerligi test edilmis 6l¢ek
bankaya adapte edilerek kullanilmistir. Toplam 17 maddeden olusan orgiitsel ¢eviklik
6l¢eginde yetkinlik boyutunda 8, esneklik boyutunda 3, cevap verme boyutunda 3, hiz
boyutunda da 3 madde bulunmaktadir.

4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’deki kamu ve 6zel sektordeki katilim bankalarinda
calisanlar olusturmaktadir. 2024 yil1 basinda katilim bankalarindaki toplam c¢alisan
sayisinin 20,806 oldugu belirlenmistir (https://tkbb.org.tr/veripetegi-detay/19). Buna

istinaden arastirmanin evreni 20,806 kisi olarak ele alinmistir. Bu popiilasyon boyutu,
%95 giiven aralig1 ve %S5 hata pay1 ile drneklem boyutunun 378 oldugu belirlenmistir.
Bu dogrultuda, Google Forms tizerinden online olarak katilim bankalar1 ¢alisanlarina

uygulanan anket sonucunda 381 kisiden veri toplanmuistir.
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4.6. Verilerin Analizi

Anket uygulamasiyla katilim bankasi ¢alisanlarindan toplanan verileri analiz etmek
icin SPSS ve AMOS programlari kullanilmistir. Bu programlardan, kuramsal olarak
olusturulan modelle uyumunu test etmek, arastirmadaki olgeklerin gegerliliklerini ve
giivenilirliklerini kontrol etmek, arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskileri

incelemek ve arastirma hipotezlerini sinamak igin yararlanilmistir.

Personel giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkisi
AMOS programi aracili@iyla yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilmistir.
Bu dogrultuda, 6ncelikle 6l¢ekler icin dogrulayici faktdr analizi, daha sonra hipotezleri

sinamak amaciyla yol analizleri gerceklestirilmistir.
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BESINCi BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi ve analizler sonucu ortaya
¢ikan bulgular sunulmustur. Oncelikle ankete katilanlara yonelik demografik bilgilere
iliskin betimleyici istatistikler verilmistir. Sonrasinda 6lc¢ekler i¢in dogrulayici faktor
analizi ve giivenilirlik testine iligkin analiz sonuglar1 verilerek degiskenler arasindaki
iliskiyi incelemek igin kurulan yapisal esitlik modelinin yol analizleri ve korelasyon
sonuclar1 dogrultusunda bulgularin arastirma hipotezlerini destekleyip desteklemedigi
degerlendirilmistir. Ayrica, t-testi yapilarak 6zel ve kamu bankalar1 karsilagtirmasi

yapilmistir.

5.1. Demografik Bulgular

Bu ¢aligma i¢in hazirlanan anket, 2024 yilinin Kasim ve Aralik aylarinda Tiirkiye’de
0zel ve kamu katilim bankalarinda c¢aligan 381 kisiye uygulanmistir. Bu katilimcilara

ait demografik bulgular Tablo 5.1°de sunulmustur.

Tablo 5.1: Demografik Bulgular

Frekans Yiizde (%0)

Kadin 111 29.1

Cinsiyet Erkek 270 70.9

Toplam 381 100.0
18-25 32 8.4

26-35 179 47.0

Yas 36-45 148 38.8
46-55 22 5.8

Toplam 381 100.0
Egitim Lise ve alt1 6 1.6
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On lisans 6 1.6
Lisans 246 64.6
Yiiksek lisans 120 315
Doktora 3 0.8
Toplam 381 100.0
Bekar 110 28.9
Medeni Hal Evli 271 71.1
Toplam 381 100.0
Kamu 88 23.1
Kurum Tiirii Ozel 293 76.9
Toplam 381 100.0
Uzman Yardimcisi 34 8.9
Uzman 45 11.8
Yonetmen 74 194
Kidemli Yonetmen 118 31.0
Unvan
Yonetici 28 7.3
Miidiir 42 11.0
Diger 40 10.5
Toplam 381 100.0
0-1y1l 44 115
2-5 y1l 82 215
6-10 y1l 109 28.6
Bankadaki Cahsma 11-15yil 100 26.2
Siires 16-20 yil 38 10.0
21-25 y1l 5 1.3
25+ yil 3 0.8
Toplam 381 100.0
0-1y1l 11 29
2-5y1l 64 16.8
6-10 y1l, 93 244
. 11-15 y1l 108 28.3
Toplam Is Siiresi
16-20 y1l 79 20.7
21-25y1l 19 5.0
25+ yil 7 1.8
Toplam 381 100.0
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Arastirmada katilimeilar cinsiyet dagilimina gore incelendiginde arastirmaya katilan
381 calisaninin %29’unun kadin, %71 inin erkek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
yaslar1 18-25, 26-35, 36-45, 46-55, 56 ve lizeri olmak {izere bes grupta incelenmistir.
Calisanlarin ¢ogunun 26-35 yas araliginda oldugu goziikmektedir. Ankete katilanlarin
%8’inin 18-25 yas, %47’sinin 26-35 yas, %39’unun 36-45 yas, %6’siin 46-55 yas
araliginda oldugu, 56 ve iizeri ise katilimec1 olmadigi goriilmektedir. Egitim durumuna
bakildiginda katilimeilarin gogunlugunun (%65) lisans egitim diizeyine sahip oldugu;
%2’sinin lise ve alt1, %2’sinin On lisans, %32’sinin yiiksek lisans ve %1 nin doktora
seviyesinde egitimi oldugu gorilmiistiir. Medeni durum, arastirmadaki ¢alisanlarin

biiyiik kisminin (%71) evli oldugunu gostermektedir.

Aragtirmada katilimeilarin ¢aligtigi kurum tiiriine gére dagilimi incelendiginde %23
kamu sektorii, %77 nin ise 6zel sektorde galistigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin
unvanlarina bakilinca, en fazla kidemli yonetmen seviyesindeki ¢aligsanlarin yer aldigi
anlasilmaktadir. Unvan kademesine gore %9 uzman yardimcisi, %12 uzman, %19
yonetmen, %31 kidemli yonetmen, %7 yonetici,%11 miidiir ve %11 ise diger unvan
seyiyelerinden olugsmaktadir. Bankadaki ¢aligma siirelerine gore, 0-1 yil %12’yi, 2-5
yil %22°yi, 6-10 y1l %29°u, 11-15 y1l %26°y1, 16-20 y1l %10°u, 21-25 y1l %1°1 ve 25
yil ve tizeri %1°1 olusturmaktadir. Katilimcilarin su andaki ¢alistigi bankadaki siiresi
olarak 6-10 yil arasi en yogun iken, is hayatindaki toplam stiresinde ise 11-15 yil aras1
olmaktadir. Toplam g¢aligma siirelerinde 0-1 y1l arast %3, 2-5 yil aras1 %17, 6-10 yil
arast %24, 11-15 yil aras1 %28, 16-20 yil aras1 %21, 21-25 yil aras1 %5 ve 25 yildan
fazlasi da %2°dir.

5.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmadaki olceklerin gecerliligini, gilivenilirligini incelemek ve toplanan veriyle
uyusup uyusmadigini test etmek i¢in AMOS programi araciliiyla dogrulayici faktor
analizleri gergeklestirilmistir. Personel giiclendirme, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel
ceviklik i¢in dogrulayici faktor analizi yapilarak 6l¢iim modelleri test edilmis, gerekli
durumlarda modifikasyon yapilarak modelin nihai hali verilmistir. Ayrica, bu dlgekler

icin glivenilirlik analizleri yapilmistir.

Dogrulayici faktor analizinde 6lgek ve 6lgege ait boyutlarin dogrulanmasi asamasinda

uyum indeksleri ile model uygunlugunun degerlendirmesi yapilmistir. Bu ¢aligmada,
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uyum indekslerinden, y?/df (ki-kare / serbestlik derecesi) , GFI (uyum iyiligi indeksi),
AGFI (uyarlanmis uyum 1iyiligi indeksi), CFl (Kkarsilastirmali uyum indeksi) ve
RMSEA (yaklasik hatalarin ortalama karekokii) kullanilmistir.

5.2.1.Personel Giiclendirme Olgegi

[lk olarak, Personel Giiglendirme Olgegi i¢in Harman Tek Faktor Testi yapilarak faktor
ylklerine bakilmig ve sonuglar1 Tablo 5.2°de verilmistir. Tabloya gore Faktor 1 toplam
varyansin %47 sin1 agiklamaktadir. 11k faktdriin varyansi 0.46 olup bu deger 0.50°den
az oldugu icin tek bir faktoriin degiskenligin cogunu agiklamadig1 ve yaygin metot

yanliligi bulunmadigi goriiliir. Dort faktoriin toplam agiklama giicii ise %75’tir.

Tablo 5.2: Personel Giiclendirme icin Harman Tek Faktor Testi

Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component
Toplam | % of Varyans | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 6.809 46.741 46.741 6.809 46.741 46.741
2 1.664 13.870 60.611
3 1.208 10.068 70.679
4 0.579 4.822 75.501

Olgegin giivenilirligini kontrol etmek i¢in Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmustir.
Tablo 5.3’ten de goriilecegi gibi 12 sorudan olusan olusan 6lgegin Cronbach’s Alpha
degeri %93 bulunmustur. Cronbach’s Alpha degeri 0.90 iizeri oldugu i¢in ¢ok yiiksek
giivenilirlik sagladigin1 goriilmektedir. Olgek bir sorunun 6lgiilen kavrami ne kadar iyi

yansittigina dair giiclii bit tutarlilik oldugunu gosterir.

Tablo 5.3: Personel Gii¢clendirmenin Giivenilirlik Degeri

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items
.930 12
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Bu analizler sonrasinda, dogrulayici faktdr analizi i¢in AMOS programi ile dl¢lim
modeli Sekil 5.1°deki gibi olusturularak test edilmistir. Personel giiglendirme 6lcegi

“anlamlilik” (PGA), “yeterlilik” (PGY), “6zerklik” (PGO) ve “etki” (PGE) olarak dort

boyuta sahiptir.

PG1a PG2a PG3a

PG4y PG70

PG5y PG8o

s
o6

PG6y PG9o

PG10e| |PG11e PG12e

Sekil 5.1: Personel Giiclendirme Olcegi Tlk Ol¢iim Modeli

Olgiim modelinin dogrulanmasi asamasinda uyum indeksleri degerlendirilmistir. Bu
Ol¢tim modeli i¢in elde edilen uyum indeksleri ¥*/df=3.36; GFI=0.933; AGFI=0.891,
CFI1=0.972; ve RMSEA=0.079 olarak bulunmustur.

e y*/df modelin gozlemlenen verilere ne kadar uydugunu 6l¢gmektedir. Bu deger 3’ten
kiigiikse modelin iyi uyum gosterdigini, 3 ile 5 arasinda ise modelin kabul edilebilir
uyumlu oldugunu gosterir. Analizdeki y?/df degeri 3.36 ile kabul edilebilir uyum
seviyesinde oldugunu gosterir.

¢ GFI modelin genel uyumunu gostermekte olup 0 ve 1 arasinda degiskenlik gosterir.
Analiz sonucunda da GFI’ nin 0.933 olarak ¢ikmasi iyi derecede uyumlu oldugunu

gosterir.
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e AGFI, GFI testinin yiiksek drneklem genisligi eksikligini gidermek i¢in kullanilir.
Analizde 0.891 olarak ¢ikmasi modelin iyi derecede uyumlu oldugunu gosterir.

e CFIl modelin uyumunu karsilagtirmali olarak degerlendirir. O ile 1 arasinda deger
alir; 1°e yaklastikca modelin veriyle daha iyi uyumlu oldugunu ifade eder. Analizde
de CFI degeri 0.972 ¢iktig1 i¢in modelin iyi uyumlu oldugu sdylenebilir.

e RMSEA yaklasik hatalarin ortalama karekokiinii ifade etmektedir. RMSE degerinin
0.06’n1n altinda ise iyi uyumlu oldugunu gosterir; 0.08’in altinda olmas1 iyi uyumun
goOstergesi olarak kabul edilir. Analizde 0.079 olarak ¢iktig1 i¢in iyi derecede uyumlu

oldugunu ifade eder.

Sonug olarak, bu arastirmadaki personel giiclendirme 6l¢iim modelinin veriyle iyi

derecede uyum gosterdigi tespit edilmistir.

25 ,10 07
PG1a PG2a PG3a
1,00 1,26 4q 131

13 Y D \ 22
PG4y 1,1 1 /56,00 PG7o
) ,20
: "Fa( PG PGO )}l !
.—> ; Posy 1 ) =] Poso 4-.1 8
PG6y PG
® % - = 10077

PG10e| |PG11e| [PG12e
1 1 1!

Sekil 5.2: Personel Gii¢lendirme Olgegine Ait Nihai Ol¢iim Modeli

Sekil 5.2 ve Tablo 5.4, personel giiclendirme 6l¢eginin son 6l¢lim modelinin iligkileri
ve katsayilarin1 gostermektedir. Tablo 5.4’ten goriilecegi gibi, tiim degiskenler %1

diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 5.4: Personel Gii¢lendirme Olgegi Iliski ve Katsayilar

Estimate S.E. CR. P
PGla <--- PGA 1.000
PG2a <--- PGA 1.255 .059 21.293 Fex
PG3a <--- PGA 1.315 .061 21.724 faleka
PG70 <--- PGO 1.000
PG8o <--- PGO 1.083 .049 21.919 Fex
PG9o <--- PGO 1.172 .051 22.767 Fex
PGoy <--- PGY 1.000
PG5y <--- PGY 1.026 .062 16.648 xx*
PG4y <--- PGY 1.134 .067 16.808 ool
PG12e <--- PGE 1.000
PGlle <--- PGE 0.994 .031 31.952 Fx
PG10e <--- PGE 0.982 .031 31.873 xx*

5.2.2. Yenilik¢i Is Davramisi Olcegi

Yeniligi Is Davranis1 Olgegi igin de 6ncelikle Harman’in Tek Faktor Testi araciligiyla

faktor yiiklerine bakilmig. Tablo 5.5’ten gorildiigii iizere, tek bir faktor degiskenligin

%40’ m1 aciklamaktadir. Bu deger, tek bir faktoriin ¢ogunu agiklamadigini ve yaygin

metot yanliligi bulunmadigim gdstermektedir. Ilk faktdriin varyansi 0.40 00.50°den az

oldugu i¢in sorun yoktur. Dort faktoriin toplam agiklama giicti %56’ dur.

Tablo 5.5: Yenilikci is Davranisi Harman Tek Faktor Testi

Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component
Total | % of Variance | Cumulative % Total | % of Variance | Cumulative %
1 11.903 40.015 40.015 11.903 40.015 40.015
2 1.211 7.121 47.136
3 0.731 4.302 51.438
4 0.461 2.714 54.152
5 0.395 2.323 56.475
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Olgegin giivenlilirligine dair sonuglar Tablo 5.6°da yer almaktadir. 17 sorudan olusan
yenilik¢i is davranist 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri %97 olarak bulunmustur. Bu
deger 0.90’un tizerinde oldugu i¢in ¢ok yiiksek giivenilirlik oldugu goriilmektedir. Bu
da olgekteki her bir sorunun 6l¢iilen kavrami ne kadar iyi yansittigina dair gii¢lii bir

tutarlilik oldugunu gosterir.

Tablo 5.6: Yenilik¢i Is Davramsimin Giivenilirlik Degeri

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items

973 17

Daha sonra, 6l¢iim modeli AMOS programu ile olusturularak test edilmistir. Bu model
Sekil 5.3’te yer almaktadir. Yenilik¢i is davranigsinin “sorun ve firsatlarin farkina
varilmas1” (SF), “fikir olusturma” (FO), “fikir i¢in destek yaratma” (FD), ve “fikri
gerceklestirme” (FG) olarak 4 boyutta ele alinmistir.
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Sekil 5.3: Yenilici Is Davramisi Olgegi ilk Ol¢iim Modeli
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Bu 6l¢lim modelinin dogrulanmasi asamasinda uyum indeksleri ile modelin uygunlugu
degerlendirilmistir. Bu asamada elde edilen uyum indeksleri ¥*df=5.57, GFI=0.831,
AGFI=0.771, CFI=0.932 ve RMSEA=0.11 olarak ¢iktig1 i¢cin model uyum degerlerini
tyilestirmek adina e6-e7 ve e10-e12 arasina korelasyon ekleyerek 2 tane modifikasyon
yapilmigtir. Bunun sonucunda yeni degerler y*/df=4.89, AGI=0.860, AFGI=0.812,
CFI=0.943 ve RMSEA=0.099 olarak ¢ikmistir. Boylelikle gegerli ve uyum degerleri

kabul edilebilir olan Sekil 5.4’teki nihai 6l¢iim modeline ulasilmastir.

Tablo 5.7: Yenilik¢i Is Davramsi Olcegi Iliski ve Katsayilar

Estimate S.E. C.R. P

YID1sf <--- SF 1.000

YID2sf <--- SF 0.871 .048 18.108 el
YID3sf <--- SF 1.083 .045 24.185 el
YID4sf <--- SF 1.151 .048 24.071 el
YID5sf <--- SF 1.003 .045 22.143 el
YIDOfy <--- FO 1.000

YID8fy <--- FO 1.007 .038 26.446 el
YID7fy <--- FO 0.983 .044 22.311 el
YID6fy <--- FO 1.121 .045 24.932 el
YID10dy <--- FD 1.000
YID11ldy <--- FD 1.124 .044 25.650 Fxk
YID12dy <--- FD 1.105 .053 20.814 Fxk
YI1D13dy <--- FD 1.034 .044 23.381 foleal
YID17fg <-e- FG 1.000

YID16fg <--- FG 1.059 .038 28.009 e
YID15fg <--- FG 1.043 .039 26.427 faleal
YID14fg <--- FG 1.053 .038 27.841 faleal

Sekil 5.4 ve Tablo 5.7, yenilik¢i is davranist dlgeginin son 6l¢lim modelinde faktdrlerin
veriye uyumunu ve etkilesimini géstermektedir. Tablo 5.4’ten tiim degiskenlerin %1

diizeyinde anlamli ve pozitif oldugu goriilmektedir.
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5.2.3. Orgiitsel Ceviklik Olgegi
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Sekil 5.4: Yenilikci Is Davramisi Ol¢egina Ait Nihai Ol¢iim Modeli

Orgiitsel ¢eviklik dlgegi i¢in de 6nce, Harman’in Tek Faktor Testi araciligiyla faktor

yiiklerine bakilmistir. Tablo 5.8’de verilen sonuglara gore, tek bir faktor degiskenligin

%4011 aciklamaktadir. Buradan, tek faktoriin degiskenligin ¢cogunu agiklamadig ve

yaygin metot yanlilig1 bulunmadig1 sonucuna ulagilir. Bes faktoriin toplam agiklama

glicli %65°tir.

Tablo 5.8: Orgiitsel Ceviklik Harman Tek Faktor Testi

Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component
Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 11.911 40.065 40.065 11.911 40.065 40.065
2 1.011 5.945 56.010
3 0.602 3.544 59.553
4 0.511 3.005 62.558
5 0.437 2.573 65.131
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Giivenilirligini test etmek amaciyla bakilan Cronbach’s Alpha degeri, Tablo 5.9’dan

goriilecegi gibi, %97°dir. Bu deger, orgiitsel ¢eviklik dlgeginin ¢ok yliksek giivenilirlik

sagladigimi gostermektedir. 17 madde ile yapilan bu 6lgtimde her bir maddenin dlgiilen

kavrami ne kadar iyi yansittig1 goriilmektedir.

Tablo 5.9: Orgiitsel Cevikligin Giivenilirlik Degeri

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

973

17

Analizler akabinde, AMOS programu ile orgiitsel ¢eviklik dlgeginin ilk dl¢iim modeli

olusturularak test edilmistir. Bu model Sekil 5.6°da yer almaktadir. Orgiitsel cevkligin
“tepki verebilirlik (cevap verme)” (OCC), ”hiz” (OCH), “esneklik” (OCE), "yetkinlik”
(OCY) olarak 4 boyutu ele alinmistir.

EA A A A

oC1y

OC%e

DC10g

9

OC11¢

ocsy

56 o

OC15h (DC16Hh OC17h

Sekil 5.5: Orgiitsel Ceviklik Olgegi ilk Ol¢iim Modeli
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Bu 6l¢tim modelinin dogrulanmasi noktasinda uyum indeksleri ile modelin uygunlugu
degerlendirilmistir. Bu asamada elde edilen uyum indeksleri x*/df =6.36, AGI=0.821,
AFGI=0.798, CFI=0.918, RMSEA=0.112 olarak ¢iktig1 i¢in model uyum degerlerini
iyilestirmek adina el-e2 ve e2-e3 arasina korelasyon eklenmistir. Bu modifikasyonlar
sonucunda degerler ¥*/df=4.71, GFI=0.877, AGFI1=0.811, CFI=0.92, RMSEA=0.098

olarak ¢ikmistir ve uyum saglanmistir.

OCSy
19

OC‘IZc
14
OC13c

' 13
OC14c

OC15H DC 16N DC17h

Sekil 5.6: Orgiitsel Ceviklik Olgegina Ait Nihai Ol¢iim Modeli

Orgiitsel ceviklik dlgeginin dl¢iim modelinin son hali iliskileri ve katsayilar Sekil 5.6
ile Tablo 5.10°da verilmistir. Tabloya gore orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarin her bir

madde ile anlamli ve pozitif iligkili oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.10: Orgiitsel Ceviklik Olcegi Iliski ve Katsayilar

Estimate S.E. C.R. P

OCly <--- OoCY 1.000

OC2y <--- OoCY 1.020 .050 20.315 Fkk
OC3zy <--- OoCY 1.015 .058 17.438 Fokk
OC4y <--- OoCY 0.838 .061 13.752 ok
OCby <--- OoCY 1.187 .078 15.186 Fkk
OCeéy <--- OoCY 1.200 .069 17.434 ok
OC7y <--- OoCY 1.316 .070 18.802 Fkk
OC8y <--- OoCY 1.178 .062 19.037 Fokk
OCl1e <--- OCE 1.000

OC10e <--- OCE 0.994 .049 20.235 ok
0OC9 <--- OCE 1.027 .051 20.306 ok
OC12c <--- ocC 1.000

OC13c <--- OoccC 1.019 .034 30.335 ok
OCl4c <--- OoccC 1.064 .034 30.872 Fokk
OC17h <--- OCH 1.000
OC16h <--- OCH 1.051 .039 26.735 ok
OC15h <--- OCH 1.094 .038 28.552 ok

5.3. Tammlayici Istatistikler

Arastirmadaki 6lgeklerdeki maddelere ait ortalama degerler, standart sapma degerleri,
carpiklik degerleri ve basiklik degerleri SPSS ile hesaplanmig olup Tablo 5.11°de

sunulmustur.

Veri setinde ¢arpiklik degeri olarak -3’ten kiiclik veya +3’ten biiyiik bir veri yoksa ve
basiklik degeri olarak -10’dan kiiclik veya +10’dan biiyiik bir veri yoksa arastirmadaki
verilerin normal dagilima sahip oldugu ve arastirmada normallik probleminin olmadig1
sOylenebilir. Bu arastirmadaki verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde
sonuglarin esik degerler arasinda oldugunu ve bu dogrultuda arastirmadaki verilerin

normal dagilim gosterdigi ifade edilebilir.
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Tablo 5.11: Olgeklere Ait Tanimlayici Istatistikler

Tammlayic Istatistikler
N Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
PG 381 4.3073 0.65463 -1.308 1.585
PGA 381 4.3911 0.79593 -1.595 1.868
PGY 381 4.6150 0.57018 -1.577 1.899
PGO 381 4.1654 0.85005 -1.071 1.003
PGE 381 4.0577 0.96557 -1.127 0.939
YID 381 4.2947 0.70005 -1.221 1.212
YIDSF 381 4.2751 0.78091 -1.173 1,306
YIDFO 381 4.3301 0.74416 -1.269 1.977
YIDFFD 381 4.2992 0.75265 -1.227 1.888
YIDFFG 381 4.2743 0.76427 -1.266 1.502
oC 381 4.0366 0.87081 -1.022 1.010
OoCY 381 4.1296 0.79739 -1.119 1.629
OCE 381 4.0070 0.93281 -0.947 0.621
occC 381 4.0499 0.95948 -1.080 0.914
OCH 381 3.9598 1.00531 -0.893 0.334

5.4. Arastirmadaki Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar

Degiskenlerin arasindaki iliskiyi incelemek igin 6nce modelde kullanilan 6lgeklere ve
Olgeklerin alt boyutlarina ait korelasyon analizleri gergeklestirilmis ve korelasyon

katsayilarina bakilmigtir. Tablo 5.12 analiz sonuglarini gostermektedir.

Korelasyon katsayisi —1 ile +1 araliginda (-1 < r <+1) deger almakta olup korelasyon
katsaymin +1 degerine yakinlasmasi degiskenler arasinda kuvvetli ve pozitif bir iligki,

—1 degerine yakinlasmasi da kuvvetli ve negatif bir iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.12’ye gore korelasyon katsayis1 0’dan biiyiik (r > 0) oldugu i¢in degiskenler
arasinda pozitif iliski bulunmaktadir. Ayrica, p < 0.01 oldugu i¢in tiim korelasyonlar

anlamlidir.
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Personel giiclendirme ile yenilikgi is davranisi arasinda pozitif iligki vardir.
Personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif
iliski vardir.

Personel giiclendirmenin yeterlilik boyutu yenilik¢i is davranigi arasinda pozitif
iliski vardir.

Personel gii¢clendirmenin 6zerklik boyutu yenilikgi is davranisi arasinda pozitif iligki
vardir.

Personel giiclendirmenin etki boyutu ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif iligki
vardir.

Personel giliglendirme ile yenilik¢i is davranisinin sorun ve firsatlarin farkina
varilmasi boyutu arasinda pozitif iliski vardir.

Personel giiclendirme ile yenilik¢i is davraniginin fikir olusturma boyutu arasinda
pozitif iligki vardir.

Personel giiclendirme ile yenilik¢i is davraniginin fikir i¢in destek yaratma boyutu
arasinda pozitif iliski vardir.

Personel giiclendirme ile yenilik¢i is davranmisinin fikri gerceklestirme boyutu
arasinda pozitif iliski vardir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif iligki vardir.

Personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu ile orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif
iliski vardir.

Personel giiclendirmenin yeterlilik boyutu ile orgiitsel ¢ceviklik arasinda pozitif iligki
vardir.

Personel giiclendirmenin 6zerklik boyutu ile orgiitsel ¢ceviklik arasinda pozitif iliski
vardir.

Personel giiglendirmenin etki boyutu ile orgiitsel geviklik arasinda pozitif iliski
vardir.

Personel giiglendirme ile orgiitsel ¢evikligin yetkinlik boyutu arasinda pozitif iliski
vardir.

Personel gii¢lendirme ile orgiitsel ¢evikligin esneklik boyutu arasinda pozitif iliski
vardir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel ¢evikligin cevap verme boyutu arasinda pozitif
iliski vardir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel ¢evikligin hiz boyutu arasinda pozitif iliski vardir.
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Tablo 5.12: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

PG |PGA |PGY |PGO | PGE | YID |YIDSF|YIDFO|YIDFFD|YIDFFG| OC |OCY |OCE|OCC|OCH
Pearson C.| 1 |764™|.7277|.887"|.872™.684™| .653™" | .635™" | .624™ | .606™ |.488"|.516"|.442™"|.448""|.445™
& Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 |.000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|.764™ 1 |524™|.525™.477"|.573™| .580™" | .516™ | .515™ | .498™ |.496™|.540""|.458™|.451""|.434™
e Sig. .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 |.000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|72771.524™ 1 |529™.482™|592™| 568" | .546™ | .554™ | 512" |.295™|.326"|.255™|.266™"|.271™
e Sig. .000 | .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 |.000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|.88771.525™.529™| 1 |.780™|.555™| .522™" | .498™ | 522" | .501™ |.403™|.419""|.368™|.376™"|.363™
[ Sig. .000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 |.000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|.872™.4777.482™.780™| 1 |544™| .498™ | .536™ | .481™ | .488™ |.387""|.392""|.345™|.356™"|.369™
[ Sig. .000 | .000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000 .000 .000 |.000 |.000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|.6847.5737.5692""|.655™|.544™ 1 |.908™ |.921™ | .933™ | .920™ |.506™|.522""|.454™|.473™|.467™
i Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 | .000 .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|.653].580™(.568"(.5622".498™.908™| 1 830" | .755™ | .754™" |.473""|.489™|.413"|.443""|.445™
[ Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 |.000 .000 .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|6357.516™|.546™"(.498"|.536™(.921™| .830™ | 1 .809™ | .756™ |.455™(.465™|.397""|.423™|.434™
[ Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 |.000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|.624™.515™|.5654].5622""|.481".933™| .755™ | .809"™ 1 876" |.463".483™.416™(.429™"|.425™
YIDFFDSig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 |.000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|606™.498™(.512""|.501|.488™.920™| .754™ | .756™ | .876™ 1 A73"|.485™|.445™|.447""|.415™
YIDFFG
Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|488™.496™(.295™"|.403"™|.387""|.506™"| .473"" | .455™ | .463™ | 473" | 1 |.932"|.945".955"(.938™
i Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 (.0 00| .000 | .000 .000 .000 .000 | .000 | .000 | .000
Pearson C.|516™|.540™|.326™|.419""|.392""|.522""| .489"" | .465™" | .483™ | .485™ |.932™"| 1 |.853"|.853""|.829™
P Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 |.000 .000 | .000 | .000
Pearson C.|442™.458™|.255™|.368""|.345™|.454™| .413™" | .397™" | .416™ | .445™ |.945™|.853" 1 |.881"(.828™
B Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 |.000 | .000 .000 | .000
Pearson C.|448™.451™|.266™|.376""|.356™"|.473™"| .443™ | .423™ | .429™ | .447™" |.955"".853™.881" 1 |.862™"
. Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 |.000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 | .000 | .000 .000
Pearson C.|445™.434™(.271"|.363"|.369™.467""| .445™ | .434™ | .425™ | 415™ |.938"|.829".828™".862"| 1
e Sig. .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 .000 | .000 |.000 | .000 | .000

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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5.5.Personel Giiclendirmenin Yenilikci is Davranisi ve (")rgiitsel Ceviklik

Uzerindeki Etkisi

Personel gii¢clendirmenin yenilikgi is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkisini
incelemek i¢in AMOS programi kullanilarak Sekil 5.7°deki gibi yapisal esitlik modeli

kurulmustur. Bu modelin uyum indeksleri su sekilde bulunmustur:

o ?/df=4.28
GF1=0.873
AGF1=0.819
CFI=0.936
RMSEA=0.088

Bu degerler, modelin uyumlu oldugunu géstermektedir.

YIDSH

YIDFQ

IDFFI

PGA

IDFF

bbb

PGY

PGO

1399

PGE

oCcY

OCE

OcCC

OCH

bbdd

Sekil 5.7: Yapisal Esitlik Modeli Kurulumu

Analiz sonuglar1 Sekil 5.8 ile Tablo 5.13’te gosterilmistir. Tablodaki degerlere gore,
personel giiclendirmenin yenilik¢i is davranisini pozitif anlamli etkiledigi ve personel

giiclendirmenin orgiitsel ¢evikligi pozitif anlamli etkiledigi sonucuna varilmistir.
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Tablo 5.13: Yapisal Esitlik Modeli

Estimate S.E. C.R. P
Y1Dav < PGuc 0.635 .047 13.631 ek
OCev <--- PGuc 0.506 .050 10.177 S
PGE <--- PGuc 1.000
PGO <oee PGuC 0.915 .051 17.823 ok
PGY <-e- PGuc 0.479 .036 13.283 kk
PGA < PGuc 0.683 .050 13.627 kk
YIDSF < Y1Dav 1.000
YIDFO <oen Y1Dav 0.981 042 23.304 ok
YIDFFD | <--- Y1Dav 1.042 041 25.579 ok
YIDFFG | <-- Y1Dav 1.031 042 24.349 ok
oCcY <-e- OCev 1.000
OCE <-ee OCev 1.187 .038 31.329 ok
occC = OCev 1.244 .038 33.113 ok
OCH 5 OCev 1.248 043 29.144 ok
]
YIDSF
“12
]
dh=e @
03
]
ur IDFF[
O o
18 1 [IDFF
@ PGY
20
; :
@ PGO
31
PGE 0

Sekil 5.8: Yapisal Esitlik Modelinin Nihai Hali
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5.6. Yakinsak Gegerlilik

Yakinsak gegerlilik incelediginde faktor yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli olmasi

ve faktor yiiklerinin 0,50 degerinin lizerinde olmas1 beklenmektedir.

KMO sonucu 0.959 > 0.50 ve p-degeri 0.00 < 0.05 oldugu i¢in veri yeterlidir. Toplam

3 faktor tespit edilmistir. Tlk faktoriin agiklama giicii 0.47°dir ve 0.50’den az oldugu

icin sorun yoktur. 3 faktoriin toplam agiklama giicli yaklasik %67°dir.

Tablo 5.14: Yakinsak Gerg¢eklik

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .959
Approx. Chi-Square 19993.987
Bartlett's Test of Sphericity df 1035
Sig. .000

Total Variance Explained
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Initial Eigenvalues Extraction Surr_15 of Squared Rotation Sum_s of Squared
Component - Loadings - Loadings -
Total VaO/roi aor]:ce Cum&l)atlve Total VaO/roi ;:Ce Cum;l)atlve Total V;/roi ;r:‘ce Cum(l)J/(I)atlve
1 21.959 | 47.737 47.737 21.959 | 47.737 47.737 12.261| 26.654 26.654
2 6.258 | 13.604 61.340 6.258 | 13.604 61.340 [12.259| 26.649 53.304
3 2.794 6.074 67.414 2.794 6.074 67.414 6.491 | 14.110 67.414
4 1.723 3.745 71.159
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix?
Component
1 2 3
YID16fg .821 .233 151
YID14fg .808 257 217
YID11dy .801 .203 211
Y1D8fy 791 .158 .198
YID17fg .788 221 221
YID12dy .786 .206 .182
Y1D6fy .782 .243 272 B
Y1D10dy 782 226 .267 1. Fakior
YID15fg .781 .236 .184
Y1DA4sf 781 214 210



YID9fy 777 190 243
YID13dy 775 214 in
YIDS5sf 172 264 224
YID3sf 764 167 259
YID7fy 737 216 285
YID1sf 705 256 347
YID2sf 670 204 269
0C13c 186 863 125
ocC12c 206 860 107
oCl4c 218 856 159
OC17h 180 846 117
0C10e 207 841 136
0C9e 209 840 133
ocry 129 837 150
0C8y 223 828 163
0C16h 223 815 121
0C15h 189 810 in
oClle 131 802 104 2 Faktdr
0C6y 141 796 139
0C2y 159 775 125
0C3y 212 774 232
oCly 260 711 196
0C5y 240 699 106
oCay 346 572 218
PG10e 246 133 823
PG12e 254 189 798
PGS0 210 160 786
PGlle 262 218 786
PG9 270 244 776
PG70 288 161 173
PG3a 360 343 518
PG6y 432 514 3. Faktor
PG4y 472 494
PG2a 361 394 488
PG5y 410 461
PGla 364 289 430
CR AVE MSV MaxR(H) | YIDAV PGUC 0oGUC
YIDAV 0.973 0.682 0.444 0.974 0.826
PGUC 0.926 0.521 0.444 0.948 0.666 0.722
oGUC 0.973 0.682 0.274 0.977 0.523 0.479 0.826
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5.7. Kamu ve Ozel Katiim Bankas1 Karsilastirmasi

Kamu ve 6zel katilim bankalar1 arasinda modeldeki 6l¢eklerin ortalamalari agisindan
fark olup olmadigini arastirmak i¢in iki 6rneklem arasinda bagimsiz 6rneklem t testi
yapilmistir. Tablo 5.15 analiz sonuglarin1 gostermektedir. Tablonun ilk kismi1 6l¢ekler
i¢cin kamu ve 6zel bankalara ait ortalama ve standart sapma degerlerini verirken, ikinci

tablo t-testi sonuglarint gostermektedir.

Orneklemde 6zel katilim bankasi calisanlar: 293, kamu katilim bankas1 ¢alisanlar 88

kisidir. Bu oranlar bankalardaki ¢alisan sayilariyla uyumludur.
Bu sonuglara gore, 6zel ve kamu katilim bankalar arasinda:

e personel gii¢clendirme agisindan anlamli fark yoktur.
e yenilik¢i is davranisi agisindan anlamli fark yoktur.

o orgiitsel ceviklik agisindan anlamli fark vardir.

Bu sonuglar, personel giiclendirme ile yenilik¢i is davranisinin iki banka tiirii arasinda
anlamli bir fark olmadigini gosterirken, 6zel katilim bankalarinda calisanlarin orgiitsel
cevikliklerinin kamu katilim bankalarinda ¢alisanlarininkinden daha yiiksek oldugunu

gostermistir.

Tablo 5.15: Ozel ve Kamu Banka Karsilastirmasi

Group Statistics
Kurum Tird N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Kamu 88 4.1884 0.76985 0.08207
" Ozel 293 4.3430 0.61284 0.03580
Kamu 88 4.1713 0.77380 0.08249
vib Ozel 293 4.3317 0.67335 0.03934
Kamu 88 3.8240 1.09839 0.11709
oc Ozel 293 4.1004 0.78082 0.04562
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Independent Samples Test

Levene’s Test

t-test for Equality of Means

F Sig.

df

Sig.
(2-t)

Mean
Difference

Std. Error
Difference

95% Conf. Interval

Lower

Upper

PG

Equal
variances
assumed

5411 | .021

-1.949

379

.052

-0.15456

0.07928

-0.31045

0.00134

Equal
variances
not assumed

-1.726

121.952

.087

-0.15456

0.08954

-0.33180

0.02269

YID

Equal
variances
assumed

1.461 | .227

-1.891

379

.059

-0.16039

0.08481

-0.32715

0.00637

Equal
variances
not assumed

-1.755

129.083

.082

-0.16039

0.09139

-0.34120

0.02042

oC

Equal
variances
assumed

19.306 | .000

-2.632

379

.009

-0.27642

0.10504

-0.48295

-0.06988

Equal
variances
not assumed

-2.200

114.626

.030

-0.27642

0.12566

-0.52533

-0.02750
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE DEGELENDIRME

Kurumlar arasindaki rekabet arttik¢a ise motive olmus, sorumluluk iistlenen, yenilikgi
calisanlarin 6nemi artmistir. Bu da personel giliglendirme kavraminin 6nem seviyesini
artirmigtir. Yapilan bu ¢alismada da personel gii¢lendirmenin yenilik¢i is davranisi ve

orgiisel ¢evikligi nasil etkiledigi ortaya konulmaya c¢aligilmistir.

Bu arastirma kapsaminda, personel giiglendirme, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel
ceviklik dlgeklerini iceren anket hazirlanip Tiirkiye’deki katilim bankasi ¢alisanlarina
online olarak uygulanmis ve 381 kisiden veri toplanmistir. Veriler, SPSS ve AMOS
istatistik programlari kullanilarak analiz edilmistir. Betimleyici istatistikler incelelenip
Olcekler icin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Personel giiclendirme, yenilikgi is
davranis1 ve orgiitsel ¢ceviklik kavramlari arasindaki iliski korelasyon ve yapisal esitlik
modeli kullanilarak analiz edilmistir. Ayrica, bu kavramlarin 6zel ve kamu bankalari

arasinda farklilik olup olmadig: t-testi ile incelenmistir.

Bu galismanin 6rneklemini olusturan kisilerin ¢ogunlugu erkek, 26-35 yas grubunda,
evli, lisans mezunu, 6-10 banka deneyimi, 11-15 y1l toplam deneyime sahip kisilerden

olusmaktadir.

Personel giiglendirme, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel ¢eviklik 6lgekleri dogrulayici
faktor analizi ile incelenmis olup uyum diizeyi ile ilgili bir sorunla karsilagiimamustir.
Korelasyon analizi dlgekler ve alt boyutlarina dair pozitif ve anlaml iligki gosterirken
yapisal esitlik modeli sonuglar1 da personel giliglendirmenin yenilik¢i is davranisini ve

orgiitsel ¢evikligi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna varilmistir.

Ozel ve kamu katilim bankalar1 karsilastirmasi yapildiginda ise kurum tiirleri arasinda
personel giiglendirme ve yenilik¢i is davraniglari agisindan anlamli fark olmadigi tespit
edilmistir. Fakat orgiitsel ¢eviklik acgisindan 6zel ve kamu bankalar1 arasinda anlamli
fark oldugu ve 6zel katilim bankalarinda ¢alisanlarin 6rgiitsel ¢eviklikleri daha yiiksek

oldugu sonucuna varilmstir.
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Bu ¢alisma sonucu degerlendirildiginde personel giiglendirme, yenilikgi is davranislari
ve Orgiitsel ¢evikligi olumlu yonde etkiledigi icin personel giiclendirme kavraminin
katilim bankalarindaki 6nem diizeyinin artirilmasinin faydali olacagi goriilmektedir.
Insan kaynaklar1 politikalari, isletme stratejileri, verilecek egitimler ve kaynaklarda
personel giiclendirme kavramina odaklanilmasimin kurumlarda ¢alisanlarin yenilik¢i
davramslarini artiracag: ve cevikliklerine katki saglayacag: anlasiimaktadir. Orgiitsel
ceviklik ve yenilik¢i is davraniglarinin gelistirilebilmesi i¢in personel giiclendirmeyi
engelleyen faktorlerin tespitinin yapilmasi, ¢alisanlarin kurumdaki kararlara daha fazla
katilabildikleri bir 6rgiit kiiltiirii benimsenmesi, personellerin yaptiklari islerin 6nemli

ve anlamli oldugunun onlara hissettirilmesi 6nemlidir.

Bu ¢alismanin kapsami, yalnizca katilim bankalar1 ¢alisanlarini igermesi nedeniyle bir
siirlilik olarak degerlendirilebilir. Ancak, ¢alisma odagi, katilim bankalarinin insan
kaynaklar1 politikalarina ve sektdriin gelisimine katki saglamak amaciyla 6zellikle bu

cergevede belirlenmistir.

Bu arastirmaya sadece katilim bankalar1 ¢alisanlarinin dahil edilmesi arastirma kisiti
olarak degerlendirilebilir. Bu ¢alismada katilim bankalari insan kaynaklari politikalar
ve katilim bankaciliginin gelisimine katki saglama amaci oldugu igin aragtirma odagi
bu sekilde belirlenmistir. Bununla birlikte, arastirma bulgular literatiirle birlikte ele
alindiginda, personel giiclendirmenin yalnizca katilim bankalartyla siirli kalmayip,
konvansiyonel bankalar ve diger isletmeler i¢in de ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini
tesvik edebilecegi ve kurumsal cevikligi artirabilecegi sOylenebilir. Dolayisiyla, bu
calisma, personel giiglendirmenin degisen piyasa kosullarina uyum saglama ve rekabet

avantaj1 kazanma noktasinda kritik bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.
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Liitfen asafidaki ifadelere kanlim diizeyinizi
belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararszim

Katihyorum

K

Katiliyorum

Yapugim ig benim igin gok Snemlidir.

Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
anlamli gelmektedir.

Yapugim i benim igin anlamlidir.

Isimi yapmak igin yeteneklerime gliveniyorum.

Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye
sahip oldugumdan eminim.

Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

Isimi nasil yapacagim belirlemede Snemli 8lglide
zerklige sahibim,

Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

E e A S A | EW R -

Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek igin dnemli
firsatlara sahibim.

Caligtgim bliimde gergeklegen olaylar tizerinde
etkim biiylktir.

11

Calistigim bdliimde gergeklesen olaylar tizerinde
kontrol sahibiyim.

12

Caligtigim béliimde gergeklegen olaylar lizerinde
stizm geger,
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Liitfen ayafidaki ifadelere katilim dilzeyinizi
belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katlmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Yeni Urtinleri ve hizmetleri arastirma konusunda
gaba glsteririm.

Glnliik isimin bir pargast olmasa da dolayh olarak
igimi etkileyebilecek konularla ilgilenirim.

Bir geyleri geligtirmek igin firsat arayigina girerim.

Ne tlr yenilikgi firsatlar olabilecegi lizerine
diistiniiriim.

Bir geylerin nasil gelistirilecegini merak ederim.

Isime yonelik olarak yeni galigma yontemlerini,
tekniklerini veya enstriimanlariny/araglarin
aragtirinm.

Sorunlar igin orijinal ¢dziimler bulmaya ¢ahgirim.

Yeni fikirler tiretirim.

Gbrevlerimi veya iglerimi yerine getirirken yeni
yaklagimlar bulurum,

10

Yenilikgi fikirlere her torl0 destegin verilmesini
saglarim,

11

Yenilikgi fikirlerin kabul girmesi igin destek
arayigina girerim.

12

Orglittn Snemli Oyelerinin yenilikgi fikirlere karga
heyecan duymasini saglanm.

13

Yenilikgt fikirlerin desteklenmesi igin baskalarini
ikna etmeye ¢alisinm.

14

Yenilikgi fikirleri faydah olacak bir sekilde
uygulamaya koyarim.

15

Yenilikgi fikirleri, iy yapilirken sistematik bir
sekilde uygulamaya koyarim,

16

Yeni fikirlerin yerine getirilmesine, isleme
konulmasina veya uygulanmasina katkida
bulunurum.

17

Yeni bir seyin uygulanma asamasinda
geligtirilmesi igin ¢aba sarf ederim.
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Liitfen agagidaki ifadelere katihim dilzeyinizi
belirtiniz.

Kesinlikle

Kanlnmiyorum

Katilmiyorum

Kararsuzam

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Bankamiz uzun vadeli hedeflerini gergeklestirecek

: stratejik vizyona sahiptir.

2 Bankamiz gagm gereklerine uygun miktarda ve
yeterli teknolojiye sahiptir.

3 Bankamiz Uriinleri ve bu iiriine iliskin misteriye
sundugu hizmet kalitesi yllksekrir.

4 Bankamiz hedefine ulagmak igin tim siireglerde en az
girdi ile en fazla ¢iktiyi elde etmeyi amaglar.

5 | Bankamiz yiiksek dilzeyde (irfin tanitim: yapar.

6 Bankamiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis
insan kaynagina sahiptir,

- Bankamizda tiim is sOiregleri basit, agik ve net
tamimlamistir.

8 Bankamiz igletme igi ve igletme diginda ig birligi
ortam: saglamaya ve geligtirmeye &nem verir.

9 Bankamiz farkl: tirlin modelleri (iretme esnekligine
sahiptir.

10 Bankamuz farkli mikearda triln ve hizmet iiretme
esnekligine sahiptir.

1 Bankanmuz insan kaynaklan politikalan kapsaminda
esneklige sahiptir.
Bankamiz milsterinin ihtiyaglarindaki ve

12 | tercihlerindeki degigiklere hizla cevap verme
yetenegine sahiptir.
Bankamiz gevresel deflisim kapsaminda degisimin

13 | yOnlini hisseder, algilar ve bu degigimlere hazirhki
olur.
Bankamiz yeniliklere ve gevre, teknoloji kaynakli

14 | degiyikliklerin hizli ve zamaninda tistesinde gelme
yetenegi rakiplerine gore yiiksektir.

15 Bankamiz tretim sireglerinde rakiplerine oranla daha
hizhdir,

16 Bankamiz yeni ¢ikan Or(inleri pazara sunma
konusunda hizhdr,

17 Bankamiz miigteriye hizli ve zamaninda iiriin ve

hizmet dafitimi yapar.
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