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ORGUT KULTURU, PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL YENILIK
ARASINDAKI ILISKi: TELEKOMUNIKASYON SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Dr. Faruk CAKMAK!

OZET

Bu c¢alsmann amacr, Orgiit kiiltiirli, orgiitsel yenilik ve personel giiglendirme degiskenleri
arasmndaki iliskileri incelemektir. Arastrmanmn ana sorgusu; degiskenler arasindaki iligki ve etki
analizlerine dayanmaktadir. Arastrma verileri, Tiirkiye’de telekomiinikasyon Ssektdriinde Konya, Ankara,
Kayseri ve Bursa illerinde faaliyet gosteren bir isletmenin 250 ¢alisanma yapilan ¢evrim i¢i anket
sonucunda elde edilmistir. Veri analizinde kademeli olarak SPSS 22 ve AMOS istatistik analiz
programlarindan yararlanimistir. SPSS programinda swasiyla betimleyici istatistikler ve faktor analizi
cahsmalar yerine getirilmistir. AMOS programinda ise SPSS programmdan elden edilen ¢iktilar {izerinden
dogrulayict faktor analizi uygulanmistir. Son olarak AMOS programmda gergeklestirilen yol analiziyle
arastrma hipotezleri sonuglarma ulagimistir. Arastrma bulgularma gore; orgiit kiiltiirli, orgiitsel yenilik ve
personel giiclendirme degiskenleri arasmda, gerek iligki gerekse de etki analizi boyutlarmda anlamli
sonuclar belde edilmistir. Arastrma sonuclar lizerinden, sektdr yoneticilerine ve gelecekte yapilacak
calismalara 6nerilerde bulunulmustur.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the relationships between perceived organizational culture,
organizational innovation and employee empowerment variables. The main query of the researchis based
on the relationship and impact analysis between variables. Research data was obtained with an online
questionary by a company’s 250 employees in the telecommunications sector in Konya, Ankara, Kayseri,
and Bursa provinces, Turkey. SPSS 22 and AMOS programs were gradually used in data analysis.
Descriptive statistics and factor analysis studies were performed respectively in the SPSS program.
Confirmatory factor analysis was applied on the outputs obtained from the SPSS program in the AMOS
program . Finally, the results of the research hypotheses were reached with the path analysis performed in
the AMOS program. According to the research findings; significant results were found between
organizational culture, organizational innovation and employee empowerment variables in terms of both
the relationship and impact analysis dimensions. Based on the results of the research, recommendations
were made to sector managers and future studies.
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GIRIS

Rekabetci piyasada hayatta kalmaya calsan isletmeler, yenilikler yapma yoluyla degisen
miisteri ihtiyag ve taleplerini karsilamaya gayret etmektedirler. Miisteri taleplerinin miisteri
memnuniyetini maksimize edecek sekilde, zamaninda, hizli ve kaliteli bir bicimde karsilanmasi,
kurumun sahip oldugu yenilik¢ilik altyapisina baghdr (Atkinson, 2013). Teknolojik gelisme ve
yenilklerin hizla degistigi ve evridigi bir diinyada, miisteri istekleri de benzer bir hizla
degismektedir. Bu degisime kurumsal yonetim acismdan ayak uydurma durumu, oOrgiitsel yenilik
refleksine ilaveten, burefleksin olusumuna zemin hazrlayan yenilik¢ilik merkezli Orgiit kiiltiiriine

sahip olmakla da yakmdan ilintilidir. Yenilik¢iligi kiiltir olarak igsellestiren kurumlar, miisteri
ihtiyaclarina ugtan uca saghkli bigimde cevap verebilirler (Yidirim, 2013).

Orgiitsel yeniligin olisum zemini, yenilik¢iligi merkezinde konumlandiran orgiitsel
kiiltire bagh olmakla birlikte, personel giiclendirme boyutunun orgiitsel yenilk seviyesinin
yikseltilmesinde Kkatalizor gorevi gordiigii gercegi g6z ardi edimemelidir (Presscott ve Slyke,
1997). Calsanlara sadece operatif islerde degil, nitelikli ve katma degerli islerde de misiyatif veya
sorumluluk veren isletmeler, personel giiclendirme seviyelerini arttrmakta, bu durumun sonucu
olarak sorumluluk alan ¢ahsanlar da daha ¢ok fikir iiretme egilimine girmektedir (Ogiit vd., 2007).

Calsanlarm fikir tretebilme refleksine sahip olmasi, biiyiikk oranda bu yondeki pozitif
yonetici yaklagimiyla ilintili olsa da; buradaki olmazsa olmaz kosul, isletmenin fikir iiretme
ekosistemine sahip olmasidr (Saremi, 2015). Fikir tiretiminin kurum kiiltiiriine bagh bir alt siireg
olarak yapilandirilmadigi ve cahsanlarca igsellesmedigi bir isletmede, yoneticiler ¢ahsanlarina ne
kadar yetki verirse versiler, kalici bir orgiitsel yenilikten bahsedilemez. Dolaysiyla, yoneticilerin
personel giiclendirme ¢ergevesinde ekip iiyelerini fikir iiretme ve yenilik¢ilik konularinda tesvik
etmesi, yonlendirmesi ve sorumluk vermesi ne kadar 6nemliyse; isletmenin sahip oldugu kurum
kiiltliriiniin yonetim anlayisin1 ne derecede destekledigi, en az yonetici destegi kadar onemlidir.
Aksi takdirde, kurum kiiltiirinde karsihg1r olmayan bir yenilikgilik anlayisi, yoneticiler tarafindan
her ne kadar benimsense de calisanlar nezdinde islevlik kazanmayacaktir (Elnaga ve Imran, 2014).

Bu arastrmanin amacy, giinlimiiz isletmelerinin popiiler konularindan olan orgiit kiiltiird,
orgiitsel yenilik Ve personel giiclendirme olgular1 arasmdaki iliskileri incelemektir. Daha detayda,
arastrmada degiskenler arasi korelasyon ve etki analizlerinin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmektedir.
Calgmanin ik bolimiinde swrasityla; Orgiit kiiltiirli, personel giiclendirme ve oOrgiitsel yenilik
bashlarinda literatiir destekli bilgiler verimistir. Caligmanin uygulama asamasi Konya, Ankara,
Kayseri ve Bursa illerinde faaliyet gosteren telekomiinikasyon sektorii ¢ahsanlarini igermekte
olup, arastrmaya konu degiskenlerin analizleri bu bolimde gergeklestirilmistir. Arastrmanin
onemi; algilanan Orgiitsel kiiltir, orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme degiskenleri arasmdaki
korelasyon ve etki analizleri sonuglarmi hizmet sektoriinde ortaya cikarmasi olup, Sonug
bolimiinde arasgtrma bulgular1 {izerinden sektor profesyonelleri ve karar vericilerine Oneriler
yapimustir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili literatiirde; iceriginde kiiltir gibi ¢ok genis bir kavramu
barmdrdigindan, farkh tanimlamalar yapimaktadir. Genel olarak orgiit kiiltlirti, bir kurumun sahip
oldugu degerleri, normlar1 igeren ve bunlarin sosyal bir zezmin icerisinde nasil yapilacagma atifta
bulunan kurallar biitiiniidiir (Jogaratnam, 2017). Baska bir tanima gore orgiit kiiltlirii, isletmenin
dismdaki ekosistemle iletisimden dogan akista nasil bir yol takip edecegi icerdeki paydas ve
birimlerin bu iletisimde isletmenin norm ve degerleri lizerinden nasil cevap verdigidir (Schein,
2001). Isletme yoneticileri ve karar vericileri norm, deger ve kurallar biitininden olusan orgiit
kiiltiirti  trerinden  kurumu  yOnetirler. Dolaysiyla Orgiit kiiltiiri  ashnda  yOnetsel zeminin
temellendigi ve yonetsel faaliyetlerin sekillendigi bir aragtr (Fiol, 1991; Smircich, 1983).

1.2. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme, bir kurumda c¢alsanlarin kendi kararlarint verme 6zerkligine sahip
olmasidr (Wilkinson, 1998). Personel giiclendirme Kkiiltiiriine sahip olan isletmelerde, yoneticiler
delegatif ya da otokratik bir liderlik anlayis1 yerine katihmci ve vizyoner liderlk anlayisi
sergilerler. Personel giiclendirme seviyesinin yiiksek oldugu kurumlarda, ¢alsanlar kendi
sorumluluk veya gorev alanlariyla ilgili inisiyatif almakla kalmayip, isletmenin kritik karar alma
stireclerine katiirlar. Yoneticileri tarafindan yetkilendirilen caliganlar, 6zgiirce ve herhangi bir
baski, smrlama hissetmeksizin fikir iiretip karar alma mekanizmalarmna dahil olurlar (Coskun,
2002).

Personel giiclendirmenin istenilir diizeyde oldugu kurumlarda, yonetici ve ¢alisan arasmda
sorumluluk ya da yetki devriyle giiven iliskileri ist diizeydedir. Yoneticiler isleri ekip iiyelerine
tereddiit etmeden tam bir giiven anlayis1 cercevesinde delege ederler. Personel giiclendirmeyi
insan kaynag uygulamalarin merkezine alan kurumlar, gerek i¢ paydaslan (¢alsanlar, hissedarlar)
gerekse de dig paydaglarnt (miisteri, tedarik¢i, ¢oziim ortaklary, yerel yonetimler ve toplum) mutlu
ve menii etme noktasmda One ge¢mektedir (Conger ve Kanugo, 1988; Jha ve Nair, 2008). Bu
durum personel giiclendirmenin ¢alisan memnuniyeti ve baghhigiyla, misteri memnuniyetini
arttirdig1 gercegiyle desteklenmektedir (Madsen ve Ulhgi, 2005).

1.3. Orgiitsel Yenilik

Yenilk, mevcut bir fikrin satilabilir, pazarlanabilir bir {irin ya da hizmete
doniistiiriilmesidir  (Porter, 1990). Orgiitsel yenilik kavramu icerisinde girisimcilik ruhu ve
kiiltiirtinii barmdrmaktadir. Girisimcilik kavramu her ne kadar sosyal bilimlerde ayr1 bir disiplin
olarak adreslense de, son yilarda Onemini giinden giine arttran kurum i¢in yenilik¢ilik
kavramlariyla, kurumsal girisimeilik konumuna evrimistir. Kurumsal girisimcilik, c¢alganlarin
girisimeilik disiplinine ait norm ve kurallarla hareket ederek, bulundugu kurumun gelismesine fikri
anlamda katki vermesini icermektedir. Bu tir kurumlarda fikir tretimi sorumlulugu, sadece is
gelistirme birimleri uhdesinde ydnetilmeyip, tim cahsanlara dagitilmaktadir.
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Hatta baz kurumsal isletmeler, fikir iretme ekosisteminin sirket genelinde gelismesi Ve
tutundurulmas1 amaciyla, ¢alsanlarin performans metriklerine fikir tretmeyle ilgili hedefler
vermektedir (Cavus ve Akgemici, 2008).

Orgiitsel yeniligin temelinde yaraticilk bulunmaktadir. Yaraticihk yetkinligi fikir iiretme
zeminine girdi olusturmaktadir (Drucker, 1985). Buradan hareketle bir isletmenin oOrgiitsel yenilik
potansiyelinin yiiksek olabilmesi i¢in, her seyden Once yaraticilik yetkinligine sahip personeli
istihdam etmesi  gerekmektedir. Yaraticilik yetkinligi yilksek olan ¢ahlsanlarm, olmayanlarla
kiyaslandiginda fikir {iretebilme ve yenilik¢i olma potansiyelleri ¢ok daha yiiksektir. Isletme karar
vericileri ve daha 6zelde ise insan kaynaklar1 fonksiyonu altmdaki ise ahm birimleri, bu yetkinligi

ise alm siirecinde kullanacaklar1 baz envanter testleriyle olglimleyerek, yaraticilik yetkinligi
yiiksek olan g¢alisanlar1 ise am siirecinde Onceliklendirebilirler (Bulut vd., 2008).

1.4. Kavramlar Arasmndaki iliskiler ve Arastirma Hipotezleri

Imalat sanayisinde faaliyet gdsteren bir isletmede yapilan cahsmada, personel
gliclendirmenin  Orgiitsel yenilik {izerinde olduk¢a yiiksek diizeyde etkiye sahip oldugu
goriilmiigtir. Aym arastrmanin personel giiclendirmenin alt boyutlar1 kapsammnda sonuglar
degerlendirildiginde, en yiiksek iliski yeterlilik boyutuyla yenilik¢ilik arasmda ¢ikmustir. Bu sonug
calsanlarin yeterlilik boyutu kapsaminda, kendi kararlarmi alp uygulayabildikleri bir is
ortammnda, ¢ok daha yenilik¢i refleks sergiledikleri durumuna isaret etmektedir (Cavus ve
Akgemici, 2008). Diger bir aragtrmada Keeny ve Reedy (2007), cahsmalarinda kurum iginde
gergeklestirilen personel giiglendirme faaliyetlerinin, tiim yenilik tiirleri tizerinde olumlu etkisinin
oldugunu bulmuslardir. Bu bilgilerin 15131 altnda, arastrma hipotezlerinden iki asagida
tanmlanmaktadir.

Hla: Personel giiclendirme ile Orgiitsel yenilik arasmda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

H1b: Personel giiclendirmenin &rgiitsel yenilik iizerinde anlamh ve pozitif yonde bir etkisi
vardr.

Oden (1997), yaptig1 arastrma sonucunda bir kurumda yenilik¢ilik yetkinliginin tatmin
edici diizeyde olabilmesi i¢in, ¢ahsanlarin yoneticileri tarafindan hata yapmaya ve fikir iiretmeye
tesvik edimesinin 6nemli oldugu kamsma varmustir. Cahsanin fikir {iretme noktasinda
cesaretlendirildigi, bir konuyla ilgili soyledigi fikir ya da goriis uygun olmasa dahi is arkadaslari
ve yoneticileri tarafinda hos goriiyle karsilanan bir i3 ortammnda, kurum yararma yenilik¢i bir
kiltiirtin -~ ortaya ¢ikmasi ¢ok daha kolay olmaktadr. Martins ve Terblanche (2003),
gerceklestirdikleri aragtrmada Orgiit kiiltiiriiniin - Orgiitsel yenilige iki sekilde etki ettigini
bulmuglardir. Orgiit kiiltiirii orgiitsel yenilie ik olarak, ¢absanlarin sosyalleserek ya da takim
halinde 6grenme yoluyla olumlu ydnde etki etmektedir. Ikincil olarak ise; kurumun sahip oldugu
ve Orgiit kiiltlirinlin bir manada c¢imentosunu olusturan inang, deger, norm ve varsayimlar
lizerinden Orgiitsel yenilige poztif yonde etki eder.
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Arastrma bulgularmma gore, Orgiit kiiltiiriin temel yapitaglar1 olan bu kavramlar, aym zamanda
kurum i¢i grisimecilige ve Orgiitsel yenilife de yilksek seviyede katki saglamaktadir. Bu
acikklamalar {izerinden arastrmanin ikinci hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

H2a: Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel yenilik arasmda pozitif ve anlamli bir iliski vardr.
H2b: Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel yenilik iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi vardir.

Orgiit kiiltiiri ve personel giiclendirme kavramlar1 arasmdaki iliskiyle ilgili olarak,
havacilik sektoriinde ¢alisan 310 personelin hedef kitle olarak secildigi bir arastrmada, isletmede
orgiit kiiltiirti olarak hakim olan kiiltiirler arasinda; adhokrasi ve pazar kiiltiirleri olarak ortaya
¢kmistir. Bununla  birlikte arastrma bulgular1  sonucunda, bu kiiltiir tiplerinin  personel
giiclendirme boyutunu pozitif yonde anlamhi bir bigimde etki ettikleri belirlenmistir (Yiicel ve
Kogak, 2016). Cakar ve Ertiirk (2010) tarafindan icra edilen bir diger cahsmada aym degiskenler
arasmdaki iliskiler incelenmistir. Tiirkiye’deki 93 KOBI’de calisan 743 personel iizerinde ¢evrim
ici anket aracihgiyla toplanan veriler sonucunda; orgiit kiiltiirii kapsammda belirsizlikten kagmma
boyutuyla personel giiclendirmenin poztif iliski i¢cinde oldugunu tespit etmislerdir. Buradan
hareketle arastrmanin {giincli hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

H3a: Orgiit kiiltiirii ve personel giiclendirme arasmda pozitif ve anlamli bir iliski vardr.

H3b: Orgiit kiiltiiriiniin personel giiclendirme iizerinde anlamli ve poztif yonde bir etkisi
vardir.

2. ARASTIRMA YONTEMIi

2.1. Orneklem

Aragtrmanin ana kiitlesini Konya, Ankara, Kayseri ve Bursa’da telekomiinikasyon
sektoriinde faaliyet gosteren ve 250 iizeri cahsana sahip isletme olusturmaktadir. Arastrma hedef
kitlesiyle ilgili demografik veriler Tablo 1’de 6zetlenmektedir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Degiskenler Frekans % Oram
Cinsivet Kadm 231 54,07%
Y Erkek 201 45,93%
. Bekar 229 59,74%
Medeni Durum Evli 203 40,26%
Ya 30 yas ve alt1 336 56,98%
5 31 yas Gstil 96 43,02%
Lise 138 53,20%
Egitim Diizeyi Lisans 245 41,72%
Yiksek Lisans 49 5,09%
.. 3 yil ve alt1 294 60,03%
Caliyma Siiresi (Kidem) 4 yil istii 138 39,97%
Konya 93 21,53%
Kayseri 75 17,36%
Calisilan Lokasyon Ankara 116 26.85%
Bursa 148 34,26%
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2.2. Veri Toplama Araci ve Olgek

Veri toplama araci olarak ¢oktan segmeli anket formundan yararlamlmig olup anket
tasarminda 5’k Likert dlcegi kullanilmustir. Olgekteki segenekler “tamamiyla katimiyorum (1)”
secenegiyle “tamamiyla katiliyorum (5)” seg¢enegi arasmda sralanmustir.  Arastrma  anketi;
demografik oOzelliklerle ilgili sorular, Orgiitsel kiiltiir bilesenleri sorulari, orgiitsel yenilik sorulari
ve personel giiclendirme ifadeleri olmak tizere dort boliimden olugmaktadir. Demografik
Ozellikler; cinsiyet, medeni durum, yas, deneyim siiresi, egitim diizeyi ve cabsilan lokasyon
degiskenlerinden olusmaktadir. Arastrmaya ait anket 14.10.2019 ve 31.10.2019 tarihleri arasmda
gerceklestirildiginden, etk kurulu onayr siireci uygulanmamistir.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi:  Orgiit kiiltiirii 6lgeginde, Ozenli’nin (2006) ¢ahlsmasmda kulland 181
dleek kullamlmistir. Olgek; vizyon paylasma, giiven ortami, kathmciligm desteklenmesi, iletisim
sisteminin etkinligi, Odiillendirme sisteminin etkinligi ve yaraticilik/yenilik¢ilige destek olmak
lizere alt1 boyutta 19 ifadeden olugmaktadir.

Orgiitsel Yenilik Olcegi: Bu dlgekte Wang ve Ahmed (2004) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir.  Bu Olgek; stratejik yenilik¢ilik, is modelleri, deneyim yeniligi, siire¢ yeniligi,
pazarlama yeniligi ve {iriin yeniligi olmak iizere alti boyut ve toplam 21 ifadeden olusmaktadir.

Personel Giiclendirme Olgegi: Personel giiglendirme seviyesini  dlglimlemeye yarayan
olcekte; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli dlcekten yararlanimistir. Olgek; anlam,
yetkinlik, otonomi (06zerklik) ve etki olmak iizere dort boyuttan olusmaktadir.

Arastrmanin Olgegi genel olarak degerlendirildiginde; orgiit kiiltirii boyutundan 19 ifade,
orgiitsel yenilik boyutundan 21 ifade ve personel giclendirme boyutundan da 12 ifade olmak
tizere; 52 ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelere demografik degiskenlerle ilgili 6 ifade eklendiginde,
ankette toplam 58 ifade yer almaktadir.

Anketle ilgili 6lgek gelistirildikten sonra, tasarm ve tutarhlik alanlarmda kontrol yapmak
amaciyla; deneyimli telekomiinikasyon sektorii yoneticileri ve akademik uzmanlardan olusan 13
kisilk bir 6rnekleme sorular sorularak sonuglar analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar iizerinden
sonuglarm tutarh oldugu anlasildigindan, anket Olgeginin oldugu gibi kullanilmasma karar
verilmistir.

3. ANALIZ VE BULGULAR

3.1. Arastirmamin Kavramsal Modeli

Literatir destekli ortaya konan hipotezler, yapisal gegerlilikleri ispatlanmis olan 6lgiim
modelleri iizerine uygulanmistr. Bu 6lgtim modellerinin kuramsal yapiya uygun bir sekilde bir
araya getirilmeleri ile arastrmanin kuramsal modeli tasarlanmistir. Daha detayda kuramsal
modelde orgiitsel kiiltiirii boyutu bagimsiz degisken (dissal-exogenous Vvariable), orgiitsel yenilik
ve personel giclendirme boyutlar1 ise bagmh degisken (igsel-endogenous variable) olarak
modelde yer almustrr.
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Diger taraftan, degiskenler arasmdaki iliskiler iizerinden kurulan hipotezlere gore; orgiitsel yenilik
degiskeni hem bagmli hem de bagimsiz degiskendir. Tiim bu ac¢iklamalar {izerinden arastrmanin
kavramsal modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.

H3a Personel Giiglendirme

H3b Hib
H2a

A

Algilanan Orgiitsel

Destek Orgiitsel Yenilik

H2b

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

3.2. Ol¢eklere Iliskin Tammsal Istatistikler

Arastrmada kullanilan ankete verilen cevaplar ilizerinden genel kontroller (eksik verilerin
cikarlmasi, dikkat edimeden verilen cevaplarin ayklanmasi, u¢ cevaplarin silinmesi vs.)
yapildiktan sonra, Olgeklere ait ortaya ¢ikan tanmmsal istatistik verileri Tablo 2’de listelenmistir.

Tablo 2: Olceklere Ait Tammsal istatistikler

Fak tor N Ifade Sayis1 | Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart Sapma
Orgiit Kiiltiirii 432 19 3,01 3,86 3,44 1,01
Orgiitsel Yenilik 432 21 3,41 451 3,96 0,79
Personel Giiglendirme | 432 12 2,85 3,26 3,06 0,54

Olgeklere ait tanmsal istatistik verileri incelendiginde, ankete verilen cevaplar iizerinden
ortalamas1 en yilksek ¢ikan aragtrma boyutu; Orgiitsel 6zdeslesmedir (ortalama: 3,96). Bu boyutu
srastyla  Orgiit kiltirii (ortalama: 3,44) ve personel giiglendirme boyutlar1 (ortalama: 3,06)
izlemektedir.

3.3. Acimlayic1 Faktor Analizi

Orgiit kiiltiirli, orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme boyutlarina ait dlgeklerin yap1
gecerligini test etmek lizere, Olgeklere Once SPSS’te agmlayict faktor analizi, daha sonra ise
AMOS’ta dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir. A¢mlayic1 faktor analizi kapsammda 6ncelikle
temel bilesenler (principal component) analizi yapilarak faktor yiikleri birbirine yakm olan ya da
birden fazla faktdrde yer alma egilimi gosteren ifadelerin olmasi durumunda “varimax” eksen
dondiirmesi teknigine basvurulmustur. Oz degerlerin  (eigenvalues) 1’den biiyikk olmasi
durumunda faktdrlerin olusmasi saglannustir. Olgeklerin faktdr analizine uygunlugunu, &rneklem
bliyiikligiiniin yeterliligini ve verilerin normal dagilimda olup olmadigini saptamak amaciyla;
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett test analizlerinden yararlanilmistir.
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Faktor analizi sonucunda oOrgiit kiiltiirii degiskeni icin KMO Orneklem yeterliligi degeri
(0,932), orgiitsel yenilik degiskeni icin KMO orneklem yeterliligi degeri (0,976) ve son olarak
personel giliclendirme  degiskeni icin KMO Orneklem yeterliligi  degeri  (0,930) olarak
gerceklesmistir. Benzer sekilde her {i¢ 0lcegin Bartlett testi anlamlilik diizeyi (0,000) olarak ¢ikmis
olup bu sonug; tiim Olgeklerin Srneklem biytikkigiiniin  faktor analizi icin yeterliligine isaret
etmektedir. Olgeklerin  faktdr saylarmi bulmamizi  saglayan aciklanan varyans degerlerine
bakildiginda ise; orgiit kiiltiirli, Orgiitsel yenilk ve personel giiclendirme boyutlar1 i¢in bu degerler
srastyla: % 72,33, % 65,46 ve % 76,29 olarak gerceklesmis olup, her ii¢ dlcek % 50 esik degeri
gecmis bulunmaktadir.

Tim olcekler icin KMO, Bartlett testi anlamhilik diizeyleri ve agiklanan varyans degerleri
hesaplanip kabul edilebilirlik durumlar: literatiirdeki esik degerlere gore kontrol edildikten sonra,
faktor analizi kapsammnda faktor analiz tablosu incelemesine gecilebilir. Bu tablonun incelenmesi
sonucunda; orgiit kiiltiirti, Orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme boyutlarina ait ifadelerde bazi
degisiklikler yapimistir. Faktor analiz tablosunda gergeklestirilen sekiz terasyon sonucunda tim
Olceklere ait birer faktdr olmak {izere, toplamda ¢ faktorlii bir dlcek meydana gelmistir. Faktor
ifadeleriyle ilgili olarak ise; 1yi bir faktér kombinasyonu elde etmek i¢cin yapilan asamah analizler
sonucu, bazi ifadeler modelden ¢ikartilip model her defasmda tekrar ¢ahstrilmustir. Sekizinci
iterasyon sonrasmda, modeli diisiik ya da ¢apraz yiikleme problemlerinden armdrmak i¢in, Orgit
kiiltiirii ve oOrgiitsel yenilik boyutlarindan tiger ifade modelden ¢ikartimigtwr. Bununla birlikte
personel giiglendirme boyutunda, benzer nedenlerden dolayr bir ifade modelden ¢ikartimistir. Bu
aciklamalar ¢ercevesinde Tablo 3’te, dlgeklere ait nihai faktor analiz verileri goriilmektedir.

Tablo 3: Olgeklere Ait Acimlayic1 Faktor Analizi Sonuclan

] Orgiit Kiiltiirii ] Orgiitsel Yenilik !’ers onel giiclendirme
Ifade | Faktor Yiikii Ifade | Faktor Yiikii | Ifade Faktor Yiikii
6d1 0,785 oyl 0,569 pgl 0,592
6d2 0,697 0y2 0,721 pg2 0,675
6d3 0,658 oy3 0,702 pg3 0,596
6d4 0,672 oy>S 0,549 pg4 0,625
6d6 0,725 0y6 0,742 pg5 0,627
6d7 0,696 oy7 0,638 pg7 0,629
6d8 0,687 oy8 0,635 pg8 0,631
6d9 0,682 oy9 0,731 pg9 0,633
6d10 0,677 oy10 0,628 pg10 0,635
6d11 0,772 oyll 0,624 pgll 0,637
6d12 0,667 oyl12 0,520 pgl2 0,639
6d14 0,656 oyl4 0,613
6d15 0,751 oyl15 0,510
6d16 0,646 oyl6 0,606
6d18 0,536 oyl7 0,502
6d19 0,531 oy19 0,595
0y20 0,505
0y21 0,672
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3.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel yenilik ve personel giiglendirme boyutlarma ait AMOS’ta
dogrulayic1 faktor analizi uygulanmis olup, uyum iyiligi degerleri Tablo 4’te listelenmistir.
Dogrulayic1 faktor analizi, acmmlayici faktdr analizi ile belirlenemeyen gozlenen degiskenler
(0rnegin test puanlart veya derecelendirmeleri) ile gizli degiskenler veya faktorler arasmdaki
iliskileri incelemesi bakmmindan daha saghkli bir yontem olarak kabul edilmektedir. Bu yontemde
hangi ifadenin hangi faktor yiikiine ait oldugu tespit edilmektedir (Jackson ve Gillaspy, 2009).
Bundan dolay1 bu ¢ahlsmada da dogrulayic1 faktor analizi, Slgek yapi gegerliligini test etmek igin
ve bir manada agmlayic1 faktor analizinin olasi eksiklerini tamamlamak i¢in yerine getirilmistir.

Tablo 4: Olgeklere Tliskin Uyum Tyiligi Degerleri

Faktor/Uyum Indeksleri x2/df RMSEA CFI GFI NNFI TLI
Orgiit kiiltiirii 2,55 0,031 0,932 0,943 0,951 0,934
Orgiitsel Yenilik 3,20 0,045 0,910 0,937 0,932 0,963
Personel Gii¢lendirme 2,19 0,041 0,919 0,966 0,945 0,955

3.5. Korelasyon, Yapr Gecgerligi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Arastrmaya dahil edilen degiskenlerin yap1 gegerliligi, giivenilirlik ve korelasyon
degerlerine yonelik bulgular Tablo 5’te listelenmektedir.

Tablo 5: Korelasyon, Yapi Gegerliligi ve Giivenilirlik Sonu¢lan

Degiskenler 1 2 3
Orgiit kiiltiirii 1 (0,71)
Orgiitsel Yenilik 0,75** (0,69)
Personel Giiglendirme 3 0,61** | 0,46** (0,74)
Ayiklannug Ortalama Varyans

N

(Average Value Extracted-AVE) 0,59 0.62 0.52
Kompozit giivenilirlik (Composite

Reliability-CR) 082 | 08 | 08
Cronbach’s o 0,71 0,74 0,78

**p<0,01 diizeyinde anlamh
Tablo 5’te yer alan analiz sonuglari incelendiginde, degiskenler arasmndaki korelasyon

degerleriyle ilgili cesitlk yorumlar yapilabilir. Orgiit kiiltiirii, orgiitsel yenilik ve personel
giclendirme degiskenleri arasmda srasiyla (1=0,75), (=0,61) ve (r=-0,46) iliski oldugu
bulunmustur. Bu sonuglardan hareketle; orgiit kiiltiirii ve orgiitsel yenilik degiskenleri arasmda
pozitif yonde yilksek bir iliski ortaya ¢ikmustir. Iki degisken arasmda pozitif yonli bir iliskinin
olmast;, herhangi bir degiskende olumlu ya da olumsuz bir yonde meydana gelebilecek degismenin
diger degiskeni de aym yonde etkileyecegine isaret etmektedir. R degeri ise; bu iligkide etki
seviyesini gdstermektedir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel yenilik arasmdaki r degeri 1’e yakm bir
degere sahip oldugundan, iki degiskenin birbirlerini dogru orantih ve yiiksek oranda etkiledikleri
sOylenebilir.
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Arastrmanin nihai bagmli degiskeni olarak konumlandirilan orgiitsel yenilik degiskeniyle diger
degiskenler (Orgiit kiiltiri ve personel giiglendirme) arasndaki iliski icin benzer yorumlamalar
yapilabilir. Tablo 5’teki verilere gore; orgiit kiiltiirii ile personel giiglendirme arasinda ve personel
giiclendirme ile de Orgiitsel yenilk arasmda pozitif yonde anlamli bir iligki ortaya ¢ikmustir. Bu
sonuclar tlizerinden, arastrmanin korelasyonla ilgili hipotezlerinin tammlandigi; Hla, H2a ve H3a
hipotezleri kabul edilir. Dolaysiyla arastrmanm ana degiskenleri olan oOrgiit kiiltiirti, oOrgiitsel
yenilik ve personel giiclendirme boyutlarinin herhangi birinde meydana gelebilecek olasi 1yilesme
ya da gerileme durumu, difer degiskenlerde de aym yonde degisime neden olacaktir.

3.6. Etki Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastrma modelinde tammlanan etki hipotezlerini test etmek amaciyla, AMOS
programindan yararlanilarak degiskenlere yol analizi metodu uygulanmistir. AMOS programuyla,
SPSS ile karsilastirildiginda, istatiksel olarak daha uygun kavramsal model tasarmm yapilarak
teorik ve pratik gostergeler iiretilmektedir (Schumacker ve Lomax, 2015). Orgiit kiiltiirli, orgiitsel
yenilik ve personel giiclendirme boyutlarini icerecek sekilde, tim degiskenlerin modelde yer aldigi
tasarmma tiizerinden, hipotezlere iliskin sonuglar Tablo 6°da listelenmektedir.

Tablo 6: Etki Hipotezleri Sonuglarn

Hipotez Faktor-1 Faktor-2 Tahmin | tdegeri | p degeri AI::I;]]I
1 Orgiitsel Yenilik | <— Performans 0301 |6349 | Evet
Gii¢lendirme
2 Orgiitsel Yenilik <-m- Orgiit Kiiltiirii 0,419 | 4,522 *xk Evet
3 Performans - Orgiit Kiiltiri 0216 |7.611 | *** Evet
Giiglendirme rgut Bultury ' '

Arastrmanin ik hipotezi olan H1b hipotezi, personel giiclendirmenin orgiitsel yenilige
etkisini incelemektedir. Tablo 6’daki sonuglara gore; personel giiclendirmenin Orgiitsel yenilik
tizerinde pozitif ve anlaml etkisi bulunmaktadir (r = 0,301). Bu sonugtan hareketle, personel
giclendirme degiskeninde meydana gelebilecek bir standart birimlik artis, Orgiitsel yenilik
degiskeni iizerinde 0,301 standart birimlik bir artisa neden olacaktr. Bu veriye ilave olarak p
anlamlilik degeri 0,05ten kiigiik oldugundan, H1 hipotezi kabul ediimektedir. Benzer sekilde H2
hipotezi; algilanan orgiit kiiltiriiniin orgiitsel yenilik iizerinde olan etkisini incelemektedir. ki
degisken arasmdaki r degeri 0,419 olarak gergeklemistir. Buna gore, Orgiit kiiltiri degiskeni
orgiitsel yenilik degiskenini poztif yonde etkilemektedir. Etki derecesiyle ilgili ise; orgiit kiiltiirii
degiskeninde meydana gelecek bir standart birimlik artis, orgiitsel yenilik tizerinde 0,419 standart
birimlik bir artis meydana getirecektir. H3 hipotezi, Orgiit kiiltirii ile personel giiclendirme
arasmdaki etkiyi test etmektedir. Tablo 6°daki verilere gore; Orgit kiiltiiriiniin personel
giiclendirme degiskenine pozitif yonde etki ettifi goriilmektedir. Bu sonuca gore; orgiit kiiltiirii ve
personel giiclendirme arasindaki r degeri 0,216 olarak gerceklesmistir.
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Bu degerden hareketle, orgiit kiiltiirti degiskeninde meydana gelecek bir standart birimlik arts,
personel giiclendirme degiskeni iizerinde 0,216 standart birimlik bir artisa neden olacaktr yorumu
yapilabilir. Tiim bu sonuglar iizerinden arastrmani etki hipotezlerinin tanimlandi1g;, Hlb, H2b ve
H3b hipotezleri kabul edilir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin amacr;, orgiit kiiltiirti, orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme degiskenleri
arasmdaki iligkileri incelemektir. Bu baglamda olusturan hipotezlerin {i¢ii degiskenler arasmdaki
korelasyonlara odaklanrken, diger ¢ hipotez ise; etki analizleri {izerine kurgulanmigtir.
Gergeklestirilen analizler sonucunda alti hipotez de literatiirle tutarh bigimde desteklenmistir.

Arastrmanimn ik hipotezi olan ve personel giiclendirme ile Orgiitsel yenilik arasmdaki ilisk 1
ve etki seviyelerini inceleyen, Hla ve H1b hipotezleri kabul ediimistir. Bu sonuca gore, personel
giclendirme ile Orgiitsel yenilik degiskenleri bir birleriyle pozitif iliskide olup, personel
giiclendirme boyutu orgiitsel yenilik boyutununa pozitif yonde ve anlamh bigimde etki etmektedir.
Alanyazida personel giiclendirme ile Orgiitsel yenilik arasmdaki iliskiyi konu olan farkh ¢ahsmalar
bulunmaktadwr. Bunlardan biri olan, Panuwatwanich vd. (2008) tarafindan gergeklestirilen
mimarhk ve mithendislik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerden veri toplandig1 arastrmada,
personel giiclendirmenin tiim boyutlarinin  Orgiitsel yenilik degiskenine poztif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Diger taraftan aym konu {iizerinde yapilan baska bir ¢ahsmada, personel
gliclendirmenin tim yenilk boyutlarn1 olumlu ydnde etkiledigi belirlenmistir (Wan vd., 2000).
Dolaysiyla personel gliclendirmenin ve orgiitsel yenilik iliskisi gergevesinde arastrmada bulunan
sonuclar, literatiirdeki benzer cahgma sonuglariyla tutarhlik gostermektedir.

Arastrmanm ikinci hipotezi; Orgiit kiiltiiri ve Orgiitsel yenilik arasmdaki iliski ve etki
seviyeleri lizerine kurgulanmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda her iki degisken arasinda
pozitif yonde bir iliski tespit edildiginden, H2a hipotezi kabul edimistir. Orgiit Kkiiltiirii
degiskeninin Orgiitsel yenilik {izerindeki etkiSinin tammlandigi H2b hipotezi ise; AMOS’ta
gerceklestirilen yol analizi testi sonucunda desteklenmistir. Yani orgiit kiiltiirii degiskeni Orgiitsel
yenilik degiskenini poztif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Hedef Kkitlesi Libya’da ii¢
tiniversitede c¢alisan 390 yonetici ve Ogretim iiyesi olan bir arastrmada, Orgiit kiiltiiri alt
boyutlariyla orgiitsel yenilik degisken arasmda anlaml iliskiler bulunmustur. Daha spesifik olarak
klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltlir tiplerinin orgiitsel yenilige yliksek oranda hizmet ettigi
belirlenmistir. Bu boyutlar arasmdaki en yiiksek iliski ise; Orgilit kiiltiirii degiskeninin alt
boyutlarindan olan pazar kiiltiiriiyle orgiitsel yenilik degiskeni alt boyutlarindan olan teknik
inovasyon arasmda gozlemlenmistir. Boyutlar arasmdaki en biiyiik ikinci iligki ise; orgiit kiltiirii
degiskeninin alt boyutlarndan olan hiyerarsi kiiltiiriiyle, Orgiitsel yenilik degiskeni alt
boyutlarindan olan yonetimsel novasyon arasmda bulunmustur (Mohammed ve Bardai, 2012).
Buradan hareketle literatirdeki arastrma bulgulariyla, arastrma sonuglar1 uyumluluk
gostermektedir.
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Aragtrmanin {iglincii ve son hipotezi; Orgiit kiiltiiri ve personel gliclendirme degiskenleri
arasmdaki iliski ve etki diizeylerini incelemek {lizere yapilandrilmistir. Yapilan testler sonucunda;
korelasyon analizinin tanimlandigi hipotez (H3a) ve etki analiziyle ilgili hipotez (H3b)
desteklenmistir. Benzer sonuglara Yiicel ve Kogak (2016) tarafindan cahsmada ulagimistir. Bu
cahsma havacilik sektorinde faaliyette bulunan O6zel bir isletmede c¢ahsan 310 kisi ilizerinden
gergeklestirilmis  olup cahsmada, oOrgiit kiiltirtiniin personel giiglendirmeyi olumlu yonde ve
anlamli bir bicimde etkiledigi tespit edilmistir. Daha detayda ise; orgiit kiiltirti ve personel
giiclendirme degiskenleri arasmdaki en yiiksek etki diizeyi, orgiit kiiltiiriinim alt boyutlarindan
olan adhokrasi ve pazar kiiltiirleri ile personel giiglendirme degiskeni arasmda belirlenmistir.

Telekomiinikasyon sektorii, rekabetci ortamm isletmeler tarafindan g¢ok yogun bir sekilde
deneyimlendigi bir sektordiir. Sektorde faaliyet gOsteren isletmeler arasmnda, pazarda avantaj
saglamak ve miisteri penceresinden tercih edilebilir hale gelmek i¢cin, sadece satiy ve miisteri
iliskileri kapsaminda degl, aym zamanda insan kaynaklar1 alanmda da etrath aksiyonlar
almmaktadir. Ciinkii miisteri talep ve isterlerinin hizli bir sekilde degistigi bir sektorde, taleplere
istenilir diizeyde cevap vermek, ancak ve ancak isletme insan kaynaginin siirece dahil edilmesiyle
miimkiin olmaktadir. Bu bilince sahip olan isletmeler, oncelikle cahsanlarma miisteri odakhligi
asilaylp, miisteri memnuniyeti seviyesini garanti altma almaya c¢ahsmaktadirlar. Bu yaklasimin
merkezinde c¢alsann motive ve muthi edilmesi yer almaktadwr. Ciinkii mutlu ¢ahsan, aym
zamanda mutlu miisteri demektir. Hatta baz isletmeler bu ifadeyi “mutlu ¢ahsan, mutlu miisteri”
mottosu igerisinde iletisim alaninda sloganik hale getirmislerdir.

Mutlu miisteriye sahip olmak, mutlu ¢ahsanlar1 istihdam etmekten gegtiginden, isletme
karar vericileri ¢ahsanlarini nasil muthi edebilecekleri ¢6ziimlere odaklanmaktadwr. Bunlarin
baginda personeli giiclendirecek admlar ve bu admlarin zeminini olusturan Orgiit kiiltiird
gelmektedir. Yoneticileri tarafindan sorumluluk verilen, serbestge fikir tireten ve fikirlerin
yapilandirilmis siireclerle karar mekanizmalarma girdi olusturdugu bir orgiit kiiltiirtinde, Orgiitsel
yenilik refleksleri kayda deger bir bicimde gelismektedir. Isletme yoneticileri, degisen miisteri
itiyaglarina hizli ve Kaliteli bir bicimde cevap vermek amaciyla, oOrgiitsel yenilik yetilerini
kullanmaktadirlar. Orgiitsel yenilik yetileri gelismis isletmeler, miisteri deneyim déngiisiinii iyi bir
bicimde yonetebilirler. Orgiitsel yenilik seviyesini yilkkseltmenin anahtar1 ise; personel
gliclendirmeye yonelk kurum i¢inde atilacak admmlar ve bu admmlar1 destekleyen oOrgiit kiiltinden
gecmektedir.

Aragtrma verilerinin telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede ve
smirh sayda ilde gergeklestirilmesi, ¢alismanin genellenebilir olmasini kistlamaktadir. Arastirma
hizmet sektoriindeki farkl isletmelerde, farkh lokasyonlarda ¢oklanabilecegi gibi, {retim
sektoriinde yapilabilecek benzer calsmalar daha genellenebilir sonuglara ulasmada yardimct
olacaktr. Arastrmanin sahip oldugu degisken sayisi ve analiz gesitliliginin (iliski ve etki
analizleri), ozellikle telekomiinikasyon sektoriindeki insan kaynaklar1 yOnetimi ve Orgiitsel
davranis disiplinlerine katki saglamasi beklenmektedir. Bununla birlikte c¢ahsmanin kapsam;
hizmetkar liderlik ve isletme performansi degiskenlerinin eklenmesiyle genisletebilir.
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Calymadaki ana degigskenleri olusturan oOrgiit kiiltiirii, Orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme
degiskenleri arasmdaki iliskilerin, ¢ahsan demografikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, kidem vs.) tiizerinden degisip degismedigi konusu ise; gelecekteki ¢ahsmalarda
incelenebilecek diger oneriler arasmdadir.
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