TERMAL SAGLIK TURIZMIi iISLETMELERINDE PERSONEL
GUCLENDIRME VE BIREYSEL INOVATIF DAVRANIS ILiSKiSI
UZERINE BiR ARASTIRMA: DENiZLI TERMAL TURIZM
ISLETMELERI ORNEGI

Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Ana Bilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah

Giilter Betiil ATABEY

Damisman: Prof. Dr. Ayse IRMIS

Mayis 2021
DENIZLI



Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, arastirmalarinin yapilmasi ve
bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet edildigini;
bu c¢alismanin dogrudan birincil iirlinii olmayan bulgularin, verilerin ve materyallerin
bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alint1 yapilan ¢alismalara atifta
bulunuldugunu beyan ederim.

Giilter Betiil ATABEY



ONSOZ

Personel giiclendirme ve ¢alisanin inovatif davranisi yalnizca bir yonetim metodu
degil, gliniimiiz isletmeleri i¢in rekabetin anahtar1 roliindedir. Hizmet sektoriinde hizmet
sunan konaklama igletmeleri icin yenilikler gelistirmek ve miisteri beklentisine
zamaninda en verimli bir sekilde karsilik vermek tercih edilebilirlik i¢in dnemlidir.
Denizli’de 2014-2016 yillarinda ivme kazanan termal turizmde markalagsma doneminde
inovatif bakis acisiyla gelistirilen ¢esitli modeller yeni agilan konaklama tesislerinde
saglik ve turizmin bir arada gelistirilmesine yonelik caligmalar kapsaminda
gerceklestirilmekteydi. Bu siire boyunca ilgili isletmelerde c¢esitli aragtirmalar ve
goriismeler ile personelin giiclendirilmesi hususu dikkate alinmis ve hizmet inovasyonu
icin girisimlerde bulunulmustur. Bu c¢alisma da, s6z konusu dénemde ilgili konaklama
isletmelerinde gerceklestirilecek s6z konusu giliglendirmenin inovasyona olan etkisini
0lcmek amaciyla hazirlanmaya baslamisti. Ancak arastirma zamaninin Covid19 salgini
donemine denk gelmis olmasi, ilgili konaklama isletmelerinde bahsedilen calismalari
gerceklestiren doktor ve ¢alisanlarin uzaktan ¢alisma modiiliine gegmesi ve arastirmanin
yapildigi bolgedeki tiim konaklama isletmelerinde cogunlukla yalnizca mavi yakali
calisanlarin istihdam ediliyor olmasi, arastirmanin bulgularini degerlendirmek agisindan
baslangictaki hedef ile farklilagmistir. Bu durum sebebiyle her ne kadar ¢alismanin 6nciil
hedefine ulagilamasa da, arastirma sonucunda personel giiclendirmenin ¢alisanin inovatif
davranigin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilarak, arastirmanin sorusu olumlu

olarak yanitlanmstir.
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Bu calisma, isletmelerin kiiresel pazarda rekabet edilebilirliklerini arttirmak
icin yenilikci metotlar uygulayarak, iiriin, hizmet ve siire¢ inovasyonunun
siirdiiriilebilir kilnmasi ve o6zellikle hizmet sektoriinde ¢iktinin soyut oldugu ve
dogrudan insan ile iliskide olunan hizmet alaninda, ¢calisanlarin giiclendirilmesi ile
dayanikh isletmelerin elde edilecegi ongoriisiiyle hazirlanmmstir. Denizli termal
turizm konaklama isletmelerinde personel giiclendirmenin calisanin inovatif
davramisina etki edip etmedigi, demografik ozelliklerin personel giiclendirme ve
calisanin inovatif davranisi ile anlamh diizeyde farkhlasip farkhlasmadigi temel
arastirma sorular1 olarak belirlenmistir. Yapilan arastirma sonucunda personel
giiclendirmenin calisanin inovatif davramisim olumlu yonde etkiledigi ortaya
konmustur. Oncelikle literatiir taramasi yapilmis, arastirma bulgulari, tartisma ve
sonug ile calisma tamamlanmstir.

Anahtar Kelimeler: Personel Gii¢lendirme, Inovasyon, Hizmet Sektorii, Yenilikgi Uriin,
Konaklama Isletmeleri, Inovatif Bakis Acis1



ABSTRACT
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ENTERPRISES: A CASE OF DENIZLI THERMAL TOURISM ENTERPRISES
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This study has been prepared with the foresight of making product, service
and process innovation sustainable by applying innovative methods to increase the
competitiveness of enterprises in the global market. Especially in the service sector
where the output is intangible, resilient enterprises will be obtained by empowering
the employees in this area, which is directly in contact with people. Within the scope
of the research, the main questions were determined as whether empowerment
affects the innovative behaviour of the employee in Denizli thermal tourism
accomodation enterprises, and whether demographic characteristics differ
significantly with empowerment and the innovative behaviour of the employee. As
a result of the research, it has been revealed that empowerment affects the
innovative behaviour of the employee positively. Primarily a literature review was
made and the study was completed with research findings, discussion and
conclusion.

Keywords: Empowerment, Innovation, Service Sector, Innovative Product,
Accommodation Enterprises, Innovative Work Behaviour
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GIRIS

Giliniimlizde yasanan ekonomik, politik, giivenlik, saglik ve teknoloji
konularindaki hizli degisim ve gelismeler orgilitlerin yeniden yapilanmalarina ve farkli
arayislarda bulunmalarina neden olmaktadir. Rekabet ortaminin her giin degistigi ve
rekabet kurallarinin yeni kosullara gbre bastan yazildigi son on yillik siiregte, tiim
sektorlerde onemli degisimler yasanmaktadir. Yasayan varliklar olarak kabul edilen
isletmeler, olusan yeni kosul ve sartlara uyum saglamak i¢in donemin sartlarina uygun
yeni, yaratict ve ¢ok ¢esitli yontemler uygulamaktadirlar. Ozellikle her alanda &nem
kazanan inovasyon, Orgiitler i¢in vazgecilmez rekabet anahtar1 olarak kabul edilirken,
isletmelerde inovasyonun ortaya ¢ikmasi icin gerekli diizenlemeler yapilmaktadir.
Inovasyonu ortaya cikaran ve inovasyona siirdiiriilebilirlik kazandiran ana unsur
calisanlarin giicii ve Ozellikle ¢alisanlarin zihnidir. Dolayisiyla inovasyonun ortaya
cikmas1 ve siirdiiriilebilirligi icin yapilan diizenlemelerin basinda calisanlarin orgiit

tarafindan giiclendirilmesi gelmektedir.

Inovasyon kavram, yeni yaratici fikirlerin, kesif ve buluslarin ekonomik alanlara
uygun hale getirilip, fiiliyata gegirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore
inovasyonun gerceklestirilmesi i¢in somut veya soyut bir ¢iktisinin olmasinin gerekliligi
vurgulanmaktadir. Inovatif davranis ise, bir ¢alisanin istihdam edildigi isletmede ihtiyag
duydugu kosullarda yenilik¢i fikir, iiriin, hizmet ve siirecleri isletmeye kazandirmaktir.
Bu davranigin ortaya ¢ikmasinda en biiyiik etken isletme yonetimin c¢alisanina gerekli
sartlar1 saglamasi1 ve inovasyonu gergeklestirebilecegi ortami sunmasidir. Bu durumda
inovasyon i¢in On kosul inovatdriin giiclendirilmesidir. Giiglendirme, isi yapanin o isle
ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun icin yetistirilmesini icermektedir. Calisanin
karar verme yetkisinin arttirilmasi ve ¢alisanlar1 gelistirme siireci olarak kabul edilen

giiclendirme ile yenilikgi fikir, davranis ve sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Bireyler genellikle yeni bir ise baslarken enerji dolu ve gii¢lii hissederler. Ancak
orgiitlerdeki kurallarin, kontrol sistemlerinin ve siireclerin agirligi, zaman igerisinde
insanlarin ayni enerji ile ¢alismasina ve ilham bulmasina ket vurur. Boylece, calisanlar
yetkisiz oldugunu diisiiniir ve yalnizca verilen gorevleri yerine getirmeye baglar. Fakat
kiiresel rekabet ortaminda orgiitiin hayatta kalabilmesi i¢in yenilikler, degisimler ve
gelismeler yaratmasi gerekmektedir. Bu durumda, isletmeler yeniden yapilandirma
stirecleri igin ¢alisanlarina yetki verir ve miisteri memnuniyeti i¢in onlart giiglendirirler.

Glig ve giiglendirme konularinda bir¢ok arastirma yapmis ve kadin giiclendirmesiyle ilgili



calismalar1 olan Rowlands (1995) “gii¢clendirme kavrami, kék kavram olan giic
baglaminda arastirtimall ve yalnizca kalkinma politikast i¢in degil esitsizligi ve baskiyt
analiz ederek gelismeyi pratik anlamda siirdiiriilebilir kilmak i¢in uygulanmalidir” olarak
ifade eder. Bu tanimdan yola ¢ikarak, gliniimiiziin ¢ogu isletmesinde giiglendirmenin
yalnizca bir yonetim metodu olarak uygulandigi ve inovatif sonug¢larin miisteri
memnuniyeti ile smirli kaldig diisiiniilebilir. Ozellikle hizmet sektorii gibi soyut bir is
alaninda yalnizca bir yontem olarak uygulanacak olan giiclendirmenin ¢alisana ytikledigi
Ozerklik dogrudan miisteri ile olan iliskiler lizerinde biiyiik etkiye sahip olmasi olumlu

veya olumsuz bir¢ok sonu¢ dogurabilir.

Literatiirde personel giiclendirmenin inovasyonu olumlu yonde etkiledigine dair
birgok ¢alisma bulunmaktadir. Cogu c¢alismada giigclendirmenin, calisanlar1 risk ve
sorumluluk almaya tesvik ederek yaratici diisiinceyi harekete gecirdigi ve boylece
inovasyonu hizlandirici bir etkiye neden oldugu diisiiniilmektedir. Burpitt ve Bigoness
(1997) hazirladiklar1 ‘Takimlarda Liderlik ve Inovasyon: Giiglendirmenin Etkisi’ baslikl
calismada, calisanlarin ekip olarak hareket ettiginde ortaya cikardiklar1 yaratici
diisiinceler ile bireysel olarak gliclendirildiklerinde gelistirdikleri {iriin ve hizmetleri
kiyaslamiglardir. Elde ettikleri bulgular, bireylerin gii¢lendiklerinde 6zerk olarak daha
yaratict sonuglar1 ortaya cikardigini gostermistir. Diger yandan, Martin Beirne (2006)
yayimladig1 *Giiclendirme ve Inovasyon® bashkli kitabinda pazar paymi arttirmayi
hedefleyen yonetimlerin giiclendirmeyi pragmatik bir amagla kullandigindan ve bu
sayede calisanlar1 ile kontrollii inovasyon elde ettiklerinden bahsetmistir. Ayrica
giiclendirmenin ekonomik ¢ikarlar i¢in faydali oldugunu, ancak insan kaynaklar
acisindan yeterince odaklanilmadigini iddia etmistir. 2014 yilinda Berraies, Chaher ve
Yahia’nin hazirlamis oldugu ‘Calisanlarin Gii¢lendirilmesi ve Giiglendirmenin Giiven,
Inovasyon ve Orgiit Performansi Icin Onemi’ bashkli arastirmalarinda; isletmelerin
inovasyon ortaya ¢ikarmak i¢in personel giiclendirmeyi organizasyonun her asamasinda
uygulanabilir hale getirmesi ve bunun i¢in yatay hiyerarsiye sahip bir yonetimin olmasi
gerektigini iddia etmislerdir. Bu bilgiler dogrultusunda, giiclendirmenin inovasyona olan
olumlu etkisinin bu zamana kadar bir¢ok yazar ve arastirmaci tarafindan konu alindigi
ancak bu alanda yonetimsel ve bireysel olarak halen yetersiz uygulamalar oldugu
diisiiniilmektedir. Ozellikle ¢iktinin soyut oldugu hizmet sektoriinde bu iki kavrami tam

anlamiyla uygulanabilir hale getirmek halen giictiir.



Dogrudan miisteri ile iliski halinde olunan ve sunulan hizmetin soyut oldugu
konaklama isletmelerinde istihdam edilen c¢alisanlarin giiclendirme ve inovasyon
iliskisini inceleyen ¢alismalar bu tez kapsaminda taranmistir. Yapilan arastirmalar sonucu
2018 yilinda hazirlanan ‘Turizm ve Inovasyon Iliskisi: Literatiir Taramasi’ bashkl
calismada Tirkiye’de konu ile ilgili 2006-2018 yillarin1 kapsayan toplam 143 ¢alisma
oldugu tespit edilmistir. S6z konusu 143 arastirma baslig1 incelendiginde yalnizca bir
tanesinin tezin konusu olan termal turizm isletmeleri ile ilgili oldugu ancak sadece
inovasyon konusunu inceledigi dikkat ¢ekmistir. Termal turizm isletmelerinde
giiclendirmenin bireysel inovasyona olan etkisini inceleyen herhangi bir calisma ile
karsilagilmamasi, bu alanda ¢alisma yapmanin literatiire katki saglayacagini
diisiindiirmiistiir. Bu amac¢ dogrultusunda termal turizm isletmelerinde istihdam edilen
caliganlara yonelik uygulanan personel gii¢lendirmenin galisanin inovatif davranigina etki

edip, etmedigini arastirmak tizere ilgili tez hazirlanmistir.

Termal kaynaklar acisindan olduk¢a zengin olan iilkemizde yilin her ayinda
gerceklestirilebilen termal turizmin giiglendirilmesi ve {llkenin gelir kaynaklarini
arttirmak amaciyla yenilikler yapilarak, diinya turizmine dnciiliikk etmesini saglamak ve
bdylece kiiresel rekabet ortaminda siirdiiriilebilir ekonomi elde etmek biiylik 6nem
tagimaktadir. Bu amaca yonelik termal turizm konaklama isletmelerinde miisteri odakl
hizmetin gelistirilmesi, yeni hizmet ve siireclerin ekonomik kazanca doniistiiriilmesi i¢in

yapilandirmalar gerekmektedir.

Termal turizm destinasyonlar1 arasinda Tiirkiye’de biiyiikk oneme sahip olan
Pamukkale-Karahayit bolgesindeki termal su kaynaklart yilin her doneminde
gerceklestirilecek turizm faaliyetleri igin elveriglidir. Bu agidan degerlendirildiginde
bolgede yer alan konaklama isletmelerinin sunduklar1 hizmeti en iyi sekilde daha fazla
turisti cezbedecek ve ililkeye yiiksek gelir kaynaklari saglayacak hale getirebilmeleri
onemlidir. Bu 6neme vurgu yapmak iizere hazirlanan tezin arastirma evreni olarak
Pamukkale-Karahayit ve Saraykody bolgesindeki konaklama isletmeleri belirlenmistir. Bu
amaca yonelik Denizli’de faaliyet gosteren bes yildizli termal turizm otelleri belirlenmis
ve bunlardan on bir tanesi aragtirmaya katki sunmaya istekli olmustur. Ancak yasanan
Covid19 salgini nedeniyle en ¢ok etkilenen sektorler arasinda yer alan turizm sektdriinde
faaliyetlerini siirdiiren s6z konusu isletmeler personel ¢ikarmak durumunda kaldig igin,
arastirmaya yeterince ¢alisan destegi saglanamamistir. Bu nedenle arastirma kapsaminda

hazirlanan anket ¢alismasina on bir konaklama isletmesinden 201 kabul edilebilir anket



dontigii  alinmistir. Hazirlanan anket kapsaminda ¢alisanlara yonelik personel

giiclendirme algilarii, bireysel inovatif davranislarimi ve demografik o6zelliklerini

incelemek tizere li¢ boliimden olusan toplam 29 soru yoneltilmistir.

Bu c¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde inovasyon kavrami,
giiniimiiz isletmeleri i¢in inovasyonun 6nemi ve inovasyon tiirleri konularina deginilmis,
inovasyon belirleyicileri kapsaminda bireysel inovasyonun énemine vurgu yapilmistir.
Ikinci boliimde ise personel giiglendirme kavrami, kapsami ve benzer kavramlar ile
iliskisi incelenerek, personel giiclendirmenin boyutlar1 ele almmistir. Ugiincii boliimde
termal turizm igletmelerinde inovasyon-personel giiclendirme iliskisi ve bu konularda
yapilan c¢aligmalar irdelenmistir. Ayrica, Denizli termal turizm isletmelerinde inovasyon
ve personel giiclendirme iligkisi konular1 incelenerek konuyla ilgili arastirma yapilmais,

sonuclari degerlendirilmis, tartisma ve sonug kismi ifade edilmistir.



BiRiNCi BOLUM
PERSONEL GI"JCLENDiRME KAVRAMI, KAPSAMI VE BENZER

KAVRAMLARLA ILISKISI

1.1. Personel Giiclendirmenin Tanimi ve Kapsamm

Isletmeler iiretim faktorleriyle bir biitiindiir. Isletmelerin ¢evresel degismelerle
basarili bir sekilde miicadele edebilmesi ve siirdiiriilebilir rekabeti gergeklestirmesi
kaynaklarimi (iiretim faktorleri ve diger kaynaklar1) gelistirmesi ve giliglendirmesini
gerektirir. Isletmelerin biitiin kaynaklarini etkili ve verimli kullanmasi gerekmekle
beraber en can alict ve gelismesine en ihtiya¢ duydugu kaynag: ‘insan kaynaklari’dir.
Ciinkii diger biitiin kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi1 insan kaynaginin giiciiyle ve
bu giicii fiiliyata doniistiirme basarisiyla iliskilidir. Insan kaynaginin giiclendirilmesi
bireylerin kigisel becerilerini en etkin sekilde kullanmasina baglidir. Calisanlar 6rgiitsel
faaliyetleri yerine getirirken kisisel olarak girisimde bulunmayi ve sorumluluk almayi
ogrenmelidirler. Cilinkii orgiitlerin devamlilig1 i¢in eldeki kit kaynaklarin en 1iyi sekilde
kullanilmas: rekabet ortamindaki firmalar icin bir gerekliliktir. Ozellikle yonetim ve
organizasyonla ilgili olarak stirekli yeniliklerin ve farkli goriislerin ortaya ¢iktig1 ve takip
edildigi bir donemde gerek akademik ¢evre gerekse uygulama diinyas1 bu yeni kavramlari

anlama ve fiiliyata gegirme konusunda énemli bir ¢aba gostermektedir (Ozer ve Ozdogan,

2019: 1206).

Yonetim kavrami siirekli gelistirilerek yeni kavram ve tekniklerle tanigmaktadir.
Gilinlimiiziin hakim yonetim ara¢ ve teknikleriyle uygulamalarina bakildiginda 6n plana
c¢ikan kavramlardan biri de personel gii¢lendirmedir. Personel giiclendirme kavramiyla
insan kaynagini kullanmada ¢esitlilik ve yenilik 6n plana ¢ikmaktadir (Senel, 2006: 18).
Giclendirilmis personel, hem kendisine hem yoneticilere hem de isletmeye pek ¢ok yarar
saglamaktadir. Genel olarak personel gii¢lendirme ig gorenlerin sorumluluk alabilmeleri
igin problem ¢oziimiinde ve karar vermede risk alabilen ve inisiyatif kullanabilen
Ozelliklere sahip olabilmelerini gerekmektedir. Bu durum giiniimiiz rekabet ortaminda

isletmeler i¢in ¢ok daha fazla 6nem kazanmustir (Yildirim, 2015: 56).

Is gorenlerin motivasyonel olarak kendilerini iyi hissettikleri, mesleki bilgi ve

becerilerine olan inan¢ ve giivenin artti1, harekete gecmek icin inisiyatif kullandigi,



organizasyonun hedefleri kapsaminda kontrol edebileceklerine inandiklart isleri
yapmalarint saglayan uygulama ve durumlari ifade eden personel giliclendirme, ‘isi
yapanin, igin sahibi haline getirilmesi’ slireci olarak tanimlanmaktadir (Denkdemir, 2010:

68).

Yonetim agisindan personel giiclendirme, orgiitte rekabet avantaji saglamak icin
kullanilmas1 zorunlu yonetim teknikleri arasina modern yonetim anlayis ile girmistir.
Personelin isi ile ilgili yetki ve sorumlulugu almasi, isi ile ilgili kararlar1 kendisinin
verebilmesi, yani gili¢lendirilmesi ile oOrgiitsel etkinligin arttirilmasi amaglanmaktadir.
Personelin gii¢lendirilmesi, personelin isine karsi daha olumlu bir tutum sergileyerek
inisiyatif almas1 ve Orgiit amaclarini kendi amaglar1 ile uyumlastirmasi agisindan 6nem

tasimaktadir (Arslan vd., 2020: 34-35).

Personel giiclendirme ile ¢alisanlara yapacag isi segcme hakki verilerek, bu isi
yaparken onlarin yaratict olmasini tesvik etmek hedeflenmektedir. Bu sayede,
calisanlarin daha 6nce hi¢ denenmemis olsa da yeni fikirleri denemelerine izin verilerek,
karar alma siireclerine dahil olmalar1 saglanmaktadir. Bu, onlarin cezalandirilma korkusu
olmaksizin, mesleklerinde basarisiz olma ihtimallerine ragmen c¢esitli denemeler
yapmalarinda cesaretlendirilmeleri anlamina gelmekte ve boylelikle deneme yanilma
yonteminin personel giiclendirme anlayisinda olduk¢a hakim olduguna isaret etmektedir

(Giin, 2019: 33).

Gliglendirme, calisanlarin kendi amaclarini belirleyebilme, karar verebilme ve
kendi yetki ve sorumluluk alanlarinda sorun ¢ézebilmelerini miimkiin kilan herhangi bir
kisiden onay almaksizin karar vermesine yonelik bir giicii ifade etmektedir. Calisanlarin
karar verme yetkilerini arttirarak, onlart yaptiklari isin sahibi haline getirmeyi
hedefleyerek, yeni yetki smirlart i¢inde is goérenlerin faaliyet gosterebilmeleri igin
yardimlagma, paylasma, yetistirme ve ekip ¢aligmasin1 on plana ¢ikartmaktadir. Bu
baglamda giiclendirme, miisteri beklentilerini karsilayabilmek ve kalite degeri
yaratabilmek i¢in olusturulan bir rekabet stratejisi olarak da kullanilmaktadir (Ogiit ve

Aygen, 2007: 165-167).

Personel giiclendirmeyle is gorenlere kendi caligmalarini yonetme ve islerini
yiirlitme giicii verilerek, islerine sahip ¢ikmalari, inisiyatif kullanmalar1 ve islerini kontrol
etmeleri saglanir. Boylece isletmeler isletme i¢i performansin arttirilmasinda personel

giiclendirme stratejisini uygulamis olurlar. Bu strateji sayesinde miisteri odakli ve hizmet



kalitesini arttiric1 faaliyetler ortaya cikar. Is gorenin giiglenmesi ile isletme rekabetci bir
pazarda avantaj tistiinliigii kazanir. Yenilik iiretebilen ve sorumluluklari ile basa ¢ikabilen
isgorenler, isletmenin gelisimine katki saglar. Genel olarak, gliclendirme; is gorenlerin,
kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1,
inisiyatif kullanarak harekete gegme arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine
inandiklar1 ve oOrgiitiin amagclar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri
yapmalarini saglayan kosullar1 ifade eder (Rappaport ve Hess, 2013: 2-5). Personel
giiclendirmenin uygulanmasi siirecinde basarili olmak ve hedeflenen yarar elde etmek
icin is goren, yoOnetici ve Orgiit arasindaki uyum olduk¢a 6nemlidir (Senel, 2006: 26).
Insan odakli bir yénetim yaklasimi olan personel giiglendirmenin faydalari uzun siirecler
sonucunda ortaya ¢ikar. Boylece bu siirecin dogru bir sekilde yiiriitiilmesi ve faydanin
saglanmast i¢in i goren-yOnetici-Orglit uyumunun siire¢ boyunca devamliliginin

saglanmasi1 6nemli goriilmektedir olduk¢a 6nemlidir.

1.2. Personel Giiclendirmenin Bazi1 Kavramlar ile Iliskisi
1.2.1. Personel Giiclendirme ve Motivasyon

Is gorenlerin birgogu fiziksel ve zihinsel yeteneklerinin tamamini
kullanamamaktadir. Ancak, isgérenlerin islerine odaklanmasi, islerini sevmesi ve
yeterince gayret gostermesi sayesinde igletmelerin verimliligi ve basaris1 artmaktadir. Bu
nedenle, personel giiclendirme ve motivasyon arasinda pozitif bir iligski oldugu varsayilir.
Motivasyon, insan1 belirli bir amaca dogru siirekli olacak sekilde harekete gegirmek igin
yapilan ¢aligmalarin toplami olarak tanimlanmaktadir. Bir baska tanima gére motivasyon,
kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek i¢cin davranis sergilemeleri ve bu amag icin
sahip olduklari bilgi, yetenek ve enerjiyi tam olarak ortaya koymalaridir. Caligant motive
etmek icin gelir, giivenlik, terfi, cazip is, statii kazanma, kisisel gii¢ ve otorite kazanma,
kararlara katilma, adil olma ve devamli disiplin gibi araglarin kullanilmas1 gerekmektedir.

Giiclendirme, g¢alisanlart motive etmekte kullanilan bir aragtir ve motivasyonu artirir

(Uzunbacak, 2013: 18-19).

Motivasyon ve personel giiclendirme arasindaki iliski uzun yillardir isletme
literatiiriinde tartisilmaktadir. Conger ve Kanungo (1988)’ya gore ‘kisinin kendini etkili
hissetmesi’ personel gii¢clendirme ve motivasyon arasindaki iligkiyi tanimlamaktadir.

Diger yandan, Thomas ve Velthouse (1990) yaptiklar arastirmalarda psikolojik olarak



giiclendirme kavraminin motivasyonla olan ilgisi gibi bir¢ok unsur ile dogrudan veya
dolayli olarak iligkili olup, ¢ok boyutlu oldugunu savunmuslardir. Arastirmalarinda
calisanin i¢sel motivasyon ile hareket etmesini saglayici faktorler; anlam, yetkinlik,
serbesti ve etki olarak tanimlanmaktadir. Spreitzer (1995) ise bireyin kendi yeteneklerine
olan inancinin, yaptig1 isi en iyi sekilde yapabilecegini diisiindiiiinde artacagini ifade

eder (Denkdemir, 2010: 73-74).

Giiclendirme, motivasyonel faktorler kadar g¢alisanin rollerini de etkileyerek
yenilik¢i bir oOrgiit kiiltiiriiniin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Bu baglamda,
giiclendirme uygulamalari, ¢alisanlarin kendi inisiyatifleri ve kararlarini is yontemlerinde
kullanabilmelerini ve 6l¢melerini saglar. Giiglendirilmis ¢alisanlar, miisteri ihtiyaclarinin
karsilanabilmesinde ve problemlerin ¢6ziimiinde daha tedbirli ve anlayigh
davranmaktadir. Personelin giiclendirilmesiyle birlikte iglerine daha ¢ok adapte ve
oryante olmalar1 da saglanmaktadir. Boylece motivasyonu yiikselen isgoren giiglenirken,

i¢inde bulundugu organizasyonu da giiglendirmektedir (Ogiit vd., 2007: 165-167).

Personel giiglendirme, orgiitiin yonetim teknigi ile ilgilidir. Bu yonetim teknigi
sayesinde motive olan iggorenler isletme ici hizmet ve liretim alaninda yenilik getirmeye

daha elverisli ve inovasyon yaratmaya daha uygun hale gelirler (Manzoor, 2012: 37-38).

1.2.2. Personel Gii¢clendirme ve Yetki Devri

Personel giliclendirme kavrami ile en sik karistirilan kavram olan yetki devri bazen
birbiri yerine kullanilsa da ayn1 anlama gelmemektedir. Personel giiclendirme kavrama,
yetki devrine gore daha genis bir anlama sahip olup, iki kavram da birbiriyle bircok
yonden iligkilidir. 1ki kavramin ortak yonii, bir isin yerine getirilmesi i¢in gdrev ve
sorumlulugun bir asta verilmesini ifade etmesidir. Yetki devri, bir gérevi tamamlamak
veya yerine getirmek i¢in gorevlendirmeyi ifade ederken; giliclendirme, isi fiilen yapan
kisinin, o isle ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in yetistirilmesini kapsar

(Herriger, 2006: 13-15).

Yetki devri li¢ asamada agiklanabilir. Bunlar; bir gorevin veya faaliyetin bir
calisana devredilmesi, gérevin yerine getirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulacak kaynaklarin ilgili
personele verilmesi ve gorevin basariyla yerine getirilmesinde yoneticiye karsi

sorumlulugun yaratilmasidir. Baska bir ifadeyle, yetki devri olmaksizin personel



giiclendirmeden bahsetmek miimkiin degildir. Personel giiclendirme i¢in en etkili
yontemlerden biri olan yetki devredilmedikge, orgiitsel kademeler ve astlar olmayacak ve
sonugta Orgiit ortaya ¢ikmayacaktir. Bu nedenle, yonetsel bir goreve sahip olmanin
anahtar yetki, drgiitiin anahtar ise yetkinin devredilmesidir. Orgiitlerin daha esnek ve
calisanlarint motive eden bir yapi haline doniismesinin temelinde yatan personel
giiclendirme sayesinde devreye giren yetki devrinin dogru bir sekilde kanalize edilmesi
i¢in, ilgili personelin basarili olma yoniinde yeteri kadar veya uygun miktarda yetkiyle

donatilmasi gerekir (Uzunbacak, 2013: 15-16).

Personel giiclendirme bir¢ok arastirmaci i¢in igletme yoOnetiminde onemli bir
kavram olarak ele alimmustir. Ornegin, Blanchard (2018: 48)’e gore iyi bir ydneticinin
sahip olmasi gereken en onemli 6zelliklerden biri isletme i¢i personel giiclendirmeyi
hayata gecirmek ve bu baglamda dogru yetki devrini gerceklestirmektir. Dogru yetki
devrini gerceklestirebilen yoneticiler, yenilik iiretmeye uygun bir organizasyon insa eder.
Bir isletmenin inovasyon fikirlerini ortaya c¢ikaran personele sahip olmasi,
giiclendirmenin kapsadigi gorevlerin dogru bir sekilde astlara devredilmesi ile
gerceklesmektedir. Genel anlamda, personel gii¢clendirme oldukga genis bir yelpazede
aciklanabilirken, giiclendirme ile ilgili olan kavramlarin en 6nemlileri arasinda yer alan
yetki devri bu gercevede ele alinmasi elzem konulardandir. Sonug olarak; giiglendirme
kapsaminda ele alinan yetki devri, isletmede yerine getirilmesi gereken tiim faaliyet ve
islerin dogru tanimlanmasini ve bu g¢ergcevede is gorenlerin gorev ve sorumluluklarinin
yOnetici tarafindan agikca belirtilmesini ifade etmektedir. Boylece, giiglendirilerek, gorev
ve sorumluluklarini aldig: yetki ile gerceklestirecek olan ¢alisanlar, liretken hale gelerek,
biinyesinde bulundugu isletmenin geleceginin sekillenmesinde rol oynayacagi bilinciyle

yenilikler iiretmeye baslar.

1.2.3. Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirmenin odak noktasini, personelin isi iizerinde karar vermesi ve
kontroliiniin artmasi olusturur. Personel giiclendirme sayesinde kontrol ve karar verme
yetkisi artan is goren, is zenginlestirme ile bu giicii kullanir. Is zenginlestirme hem gorev
verimliligi hem de ¢alisan tatmini saglarken, is goren acisindan daha biiylik firsatlara
odaklanma ve genis anlamda kisisel basariyt beraberinde getirir. Bu agidan

giiclendirmenin temel ilkelerinde yer alan is zenginlestirme sayesinde, motivasyonel
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olarak tatmine ulasan ¢alisan, daha katilimci ve belirleyici bir karaktere biiriiniir. Boylece
isten sikilmama, isini anlamli bulma, isinin sonug¢larindan sorumluluk duyma ve gorevi
tamamlayacak yeteneklerin kendinde var oldugunu bilmesi sayesinde giiclendirme, is

zenginlestirme ile gergeklestirilmis olur (Niehoff vd., 2001: 95-96).

Cogu zaman personel giiclendirmede is zenginlestirme uygulamalar1 kullanilir.
Giiclendirme daha genis bir anlama karsilik gelirken, is zenginlestirmede esas olan konu
ise iliskin ozelliklerin incelenmesidir. Diger yandan personel giiclendirme, bireysel
iligkilerin diizenlenmesi, ast algisi ve yonetici davraniglari tizerine odaklanan bir konudur.
Personel gliclendirmede ¢alisan yapacagi ige iliskin ¢alisma kosullarini, faaliyet planlarini
belirleyebilirken, is zenginlestirmede belirli calisma kosullar1 ve is planlar1 dogrultusunda
faaliyet gosterme soz konusudur. Personel giiglendirme ile is zenginlestirme arasindaki
en biiyiik fark, calisanin yapacagi ise iliskin ¢alisma kosullari ve is plani segme

ozgurliigiidiir (Yildirim, 2015: 73).

1.2.4. Personel Giiclendirme ve Yonetime Katilma

Katilim, is gorenlerin karar siirecine katilmalarini yani, karar verme siirecindeki
safthalarda yer alan faaliyet ve gorevlere katilmalarini ifade etmektedir. Katilimin artmasi
ile ig gorenlerin motivasyonu, ise karsi tutumlari, basarma anlayisi, isin anlami olumlu
yonde degismektedir. Katilim, giiclendirmenin 6n sartlarindan birisi olup, katilimin
artmasi ile ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve islerine karsi olan olumlu tutumlar1 da artar.
Calisanlarin karar verme siirecine katilma arzu ve becerileri ile 6rgiitiin katilimi tesvik ve
hazmedebilme diizeyi, katilimin derecesini belirlemektedir. Personel gii¢lendirme
anlayisinda kararlara ve yonetime katilimin etkin bi¢imde goriildiigii, giiclendirilmis
personelin isin sahibi olarak degerlendirildigi ve bdylece gorev alani i¢inde kendi isiyle
ilgili konularda karar verme hakkinin ig gérene ait olmas1 dnemlidir (Giderler, 2015: 64-
68). Giiglendirmede de calisanlarin 6zellikle kendi igleriyle ilgili kararlara aktif olarak
katilmalar1 ve organizasyonun da bunu kabullenebilmesi soz konusudur. Ancak
giiclendirmede katilmin bir sonraki asamasina gecilerek kararlarin uygulamaya
donilistimii  sirasinda g¢alisanin aktif gorev {istlenmesi ve sorumluluk almasi soz
konusudur. Bu bakimdan giiclendirmenin temelinde ‘giiclendirilmis c¢alisan’ ve
‘giiclendirilmis orgiit’ olgular1 yatmaktadir. Bu iki unsurun birlikte olmasi1 durumunda

gercek anlamda giliclendirmeden bahsedilir (Senel, 2006: 17-18). Ydnetime katilma ve
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Ozellikle kararlara katilma hususunda is gorenler icin yeni firsatlarin yaratilmasi ve bu
sayede yaraticiligin artmasi ile inovatif fikirler de ortaya ¢ikar. Olusturulan yeni orgiit
kiltlirii sayesinde katilimci olarak yer alan isgdrenler isletmeleri i¢in daha fazla gorev

istlenir ve gliclenir.

Inovasyonu gerceklestiren isletmeler igin yonetimde personel giiclendirme
oldukca onemlidir. Bu baglamda yonetim agisindan personel giiglendirme, orgiitte
rekabet avantaji saglamak i¢in kullanilmasi zorunlu yonetim teknikleri arasindadir.
Personelin isi ile ilgili yetki ve sorumlulugu almasi, isi ile ilgili kararlar1 kendisinin
verebilmesi yani gli¢lendirilmesi ile oOrgiitsel etkinligin arttiritlmasi amaglanmaktadir.
Orgitsel etkinligin artirilmasi ile gii¢lenen personel yenilik ¢ikarmaya daha elverisli hale
gelecek ve isletmenin yenilik¢i bir yapiya doniismesinde etkin olacaktir. Yo6netimin
asamalarina ve karar alma siireclerine dahil olan is goren gili¢lenerek, organizasyonunda
fark yaratir. Bu yiizden personelin giiglendirilmesi, personelin igine karst daha olumlu bir
tutum sergilemesi ve orgiit amaclarini kendi amaglari ile uyumlastirmasi agisindan 6nem
tagimaktadir. Personel giiclendirme, is tatminini ve orglitsel bagliligi, orgiitsel basariy1 ve
etkinligi artirarak, rekabet avantaji saglamakta ve hizmet kalitesini artirmaktadir
(Akgakaya, 2010: 145-147). Hizmet kalitesini artiran isletmeler, katilimlarini artirdigi

personelinin giiclenmesi sayesinde genel anlamda basaril1 bir organizasyona doniisiir.

Personel gii¢clendirme ile orgiit i¢inde calisanlardan olusan takimlar ve takim
tiyelerinin yoneticinin onaymi almaksizin, aldiklar1 kararin reddedilmesi s6z konusu
olmaksizin, karar verme yetkisine sahip olmalar1 saglanir. Gliglendirmenin temelinde
yetkilendirme vardir ve giiclendirilen c¢alisanlar is planlama, gorev planlama, yeni
diizenlemeler yapma, miisteriler ile dogrudan ve diizenli olarak geri besleme yapma gibi
konularda karar vermede yetkiye sahiptirler (Price, 1990: 163-167). Hizmet sektorlerinde
i gorenlerin politika, prosediir ve kurallarin belirlenmesiyle ilgili kararlara katilim
saglamasi, demokratik bir ortamin olusturularak yonetici ve is goren arasindaki iletisim
ve igbirliginin gliclendirilmesi 6nemlidir. Bu sayede hem yonetimin daha gergekgi ve
ekonomik kararlar alabilmesine hem de personelin giiclenerek, psikolojik doyum ve
motivasyona ulagmasiyla yonetsel etkinlik ve verimlilige ulasilabilir (Clark vd., 2019:
385-390). Sonug olarak, katilimin saglandigi ve kararlarin is gorenler ile alindigi

orgiitlerde verimlilik ve etkinlik saglanir.
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1.2.5. Personel Giiclendirme ve Yenilik

[k defa yeni bir iiriin ortaya ¢ikarma ve kesif siireci olarak tanimlanan yenilik
kavrami, bireyler ya da onu benimseyen diger birimler tarafindan yeni olarak algilanan
fikirleri, uygulamalar1 ve nesneleri ifade eder. Isletmeler acisindan yenilik, bir icadmn
ticari hale getirilmesi siireci olup, bu siirecin yiiriitiilmesidir. Bu baglamda isletme i¢cinde
yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve yeniliklerin {iriin veya hizmet seklinde iiretilmesi, o
isletmenin i¢ unsurlarina baghdir. Personel giiglendirme siirecinde isletme ici gorev ve
sorumluluklarin is gorenlere yetki verilerek dagitilmasiyla yenilik¢i fikirler ortaya cikar.
Diger yandan kiiresellesen diinyada 6nemini giinbegiin arttiran personel giiclendirme
degerlendirmesi, rekabet¢i piyasalar karsisinda kendi i¢inde yenilikler {ireten ve bunlar
kalic1 olarak gelistirebilen isletmeleri de beraberinde getirmektedir. Boylelikle yenilik

kavraminin 6nemi gii¢ kazanir (Fetterman ve Wandersman, 2005: 1-3).

Degisimin etkisi son yillarda artan bir sekilde hissedilmektedir. isletmeler de bu
degisime uyum saglayabilmek ve diinya piyasalarinda yer alabilmek icin geleneksel
yonetim tarzlarindan farkli olarak yeni yOnetim anlayislarina bagvurur ve rekabet
Ustiinliigii i¢in yeni tekniklerden faydalanir. Bu tekniklerden insan kaynagini
giiclendirmeyi temel alan personel giigclendirme, rekabet edilebilirligi yenilikei fikirlerin
ortaya ¢ikarilmasinda ve yeni hizmetlerin tiretilmesinde etkin bir yontem olarak uygulanir
(Caligkan, 2013: 94-95). Personel giiglendirme kiiltiiriiniin benimsendigi bir ortamda is
gorenlerin kendilerini yaptiklari isin sahibi olarak gérmesi, bilgi paylasimi yapmasi ve
grup halinde diisiinmeleri ile ortak bir hedef dogrultusunda birlikte hareket etmeleri
yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikarilmasinda onemli bir role sahiptir. Yeniliklerin ortaya
cikarilmasinda personel giiclendirmenin destegi gerekmektedir. Isi en iyi bilenin, isi
konusunda yenilik¢i fikirler iiretmesi ve bu fikirleri uygulayabilmesi dogrudan ¢alisan ile
ilgili oldugundan, personelin gii¢lendirilmis olmas1 bir gerekliliktir (Certoma vd., 2017:
45-50).

Tellis, Parbhu ve Chandy (2009) yenilik ve deger yaratmanin en ¢ok etkilendikleri
degiskenleri ifade ederken isgiicii, sermaye, iilke ve sirket kiiltlirline vurgu yapmustir.
Ozellikle 6rgiit kiiltiiriiniin, 6rgiit iginde ydnetimin ¢alisanlarma olusturdugu demokratik
ortamin sagladig yaratici diisiinme firsatlarinin ig gérenlerin yenilik ortaya ¢ikarmasinda
en Onemli etken olduguna dikkat ¢cekmistir. Hemlin (2012) bilgi organizasyonlarinda

yaratict ve yenilik¢i Orgiit faktorlerini incelemis, Orgiitsel yenilik igin personelin
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giiclendirilmesi gerektigine ve yeniliklerin yalnizca orgiit i¢i dinamiklere bagli olarak

gelistirilecegini ifade etmistir (Yildirim ve Karabey, 2016: 430-433).

1.3. Personel Giiclendirmenin Unsurlari

Isletmeler; yasanan ekonomik, saglik, politik, hukuki, teknolojik, giivenlik gibi
konulardaki tiim gelismeler ve miisterilerin beklentilerindeki degisimler nedeniyle
yeniden yapilanma siireclerine girme mecburiyetindedirler. Bu degisim nedeniyle
yonetim anlayisi, teknik bilgi ve beceriler, iletisim, rekabet stratejileri de degisime
ugramak zorundadir. Degisimin dogru bir sekilde yonetilmesi i¢in en basit gorevi yapan
personelden en iist diizeyde gorev yapan personele kadar ayrim yapilmaksizin belirli
konularda egitilmeli ve bilgi paylasimi, mentorluk gibi yaklagimlar ile baglar
giiclendirilmelidir. Buradan hareketle, personel giiclendirme kavraminin énemi daha da
artmaktadir. Bu kavramin en 6nemli unsuru tim personeli kapsamasi gerekliligi ve
giiclendirme algisinin isletme i¢inde dogru bir sekilde niifuz ettirilmesidir (AlKahtani ve
dig, 2020: 2-3 ). Arastirma kapsaminda personel giiclendirme unsurlar1 olarak asagidaki

basliklar incelenecektir.

e Personel Gii¢lendirme ve Bilgi Paylagimi

e Sorumluluk Alma ve Ortak Hedeflere Yoneltme

e Calisanlar1 Toplum Oniinde Ovme ve Onlarm Yeteneklerini Gelistirme

e Acik Bir Iletisim Ortaminm Olusturulmas: ve Calisma Ortamida Esneklik
Saglanmasi

e Performans ile Ilgili Geri Besleme

e Takim Calismasi ve Kisilik Ozellikleri

1.3.1. Personel Giiclendirme ve Bilgi Paylasim

Orgiitler teknoloji ile ortaya cikan bilgi yigmlarini denetim altina alarak var
olabilirler ve varliklarin1 devam ettirebilirler. Bilgi yiginlarini kontrol altina almanin yolu
dogru bilgi yonetimi sayesinde gerceklesir. Bilgi yonetiminin bir kavram olarak ortaya
¢tkmasinin nedeni iirlinlerin ve hizmetlerin bilgi igeriginin artmasi, e-ticarette, egitimde
vb. oldugu gibi teknolojinin iiretim ve hizmetlerin niteligini ve yapilig tarzini tiimden

degistirmesi, onu kendi yapist1 igerisinde yapilandirmasi ve bilimsel ¢aligmalarin 6nemli
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Olciide rekabet unsuru haline gelmesi ile agiklanabilir. Calisanlarin niteliklerinin
degismesi, bilisim ve telekomiinikasyon teknolojilerinin enformasyon ve yonetimindeki

etkinliginin artmasi1 da bu baglamda 6nem kazanmustir (Sagsan, 2006: 4-5).

Isletmelerin; amaglar1 dogrultusunda degerini artirmak, rakipleri ile olan gelisim
farkin1 kapamak veya rekabete uyum saglamak icin disaridan ya da i¢eriden her tiirlii bilgi
kaynagimi kurumun faaliyetleri ile biitlinlestirerek toplamasi, diizenlemesi, ¢alisanlarin
her birine ulastirmasi, dolayisiyla kisisel ve kurumsal verimlilige katki saglamasi, bilgiye
ulagilabilirligin ve bilgi paylagiminin 6nemini arttirmaktadir (Hendriks, 2004: 5-6).
Calisanlara bilginin ulagtirilmasit ve bu bilginin belirli egitim ve gelistirme siiregleri ile
personelin giiclendirilmesi noktasinda kullanilmasi, isletmenin potansiyelini arttirici
faaliyetlerdir. Boylelikle, is gorenlerin bilgiye ulagimi saglanarak ve bilginin egitimli
personeller arasinda paylasimi gergeklestirilerek isletmenin yeni fikirler ortaya ¢ikaran
ve bu fikirleri hayata gecirip, inovasyon liretebilen isletmeler haline doniismesi saglanir
(Dawes vd., 2009: 392). Rekabetgi piyasalar karsisinda isletmelerin hayatta kalmak tizere
gelistirdikleri stratejileri ‘6grenmeye ihtiyag’ tan ‘paylasima ihtiyag’ olarak yon

degistirerek, gelecegin bilgi caginin dnemine vurgu yapmaktadir.

1.3.2. Sorumluluk Alma ve Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel gii¢lendirme ¢alismalarinda tizerinde durulan kavramlardan biri de yetki
kavrami ile birlikte anlam bulan sorumluluk alma kavramidir. Sorumluluk kavrami
isletmede giiven duygusunun yerlestirilmesi i¢in 6nemlidir. Gii¢lendirilen is gorenler ve
onlarin olusturdugu takimlar, isletmenin yasamini devam ettirirken, iistiin performans
icin gerekli olan hizmeti saglamaya yonelik siireglerin yonetim sorumlulugunu da
istlenmektedir. Bu tiir sorumluluk Orgiitiin degisimi, orgiitiin performansi1 ve ayakta
kalabilmesi i¢in potansiyel sunmaktadir. Calisanlar isletmeye karlilik saglayacagina
inandiklart konularda karar almada gii¢lendirilmekte ve sonuglardan dolay1 sorumluluk

tasimaktadir (Celebi, 2009: 26-28).

Personel giiclendirmede ortak hedeflere yoneltme kavrami; calisanlart ayni
degerler ve ayn1 ¢alisma anlayisi etrafinda kaynastirma, kuruma biitiinliik kazandirma,
etkinligi ve verimliligi saglayan biitlinliigli olusturma agisindan 6nem arz eder. Kurumun
dis diinyayla iligkilerinde tutarhilik, acgiklik ve giliven saglamasinda is gorenlerin

sorumluluklar1 dahilinde ortak hedefe yoneltilmesi isletmenin hayatta kalmasini
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giiclendirir. Sirket stratejilerinin ve projelerin basarist olumlu kurum kiiltiiriine baghdir.
Gii¢lendirilmis personelin ayn1 ortak hedef ve dogrultular iizerinde birlesmesi onlara bir
ekip olma 0Ozelligi kazandirarak, verilen sorumluluklar sayesinde yenilik iiretmeye ve

isletmenin geleceginde rol almaya tesvik eder (Fetterman ve Wandersman, 2005: 20-21).

1.3.3. Cahisanlari Toplum Oniinde Ovme ve Onlarin Yeteneklerini Gelistirme

Personel giiglendirmenin en 6nemli unsurlarindan biri, ig gérenin toplum oniinde
yiiceltilmesi ve dviilmesidir. Motivasyonel acidan personel giiglendirmeyi hizlandiran ve
stirekliligi kilan etkenlerden olan c¢aligsanlarin dviilmesi ve meslektaglari tarafindan fark
edilip, taninmanin saglanmasi isletme i¢i giiven ortaminin olusmasi yoniinle énemlidir.
Diger yandan personelin mevcut bilgi ve birikimini gelistirmesi veya agiga kavusturmasi
icin olusturulacak takim ve ekiplerde kendini ifade edebilmesi gerekmektedir. Bu sayede
giiclendirilmis takim ve takim tiyeleri miisterinin ihtiyaglarin1 daha iyi anlayabilme ve
yeteneklerini bu yonde kullanabilme gayreti gosterecektir. Olusturulan takimlar
sayesinde isgorenler yeni diisiincelere acik olma, baskalarinin ihtiyaglarini dinlemeye ve
stirekli 6grenmeye istekli olma gibi yeterlilikler kazanacaktir. Ayrica yeniligin ortaya
¢ikmasinda yatan temel unsur da miisterinin ihtiyaglarinin dogru analiz edilmesi ve
isletme tarafindan zamaninda ortaya c¢ikarilmasidir. Personel giiclendirme sayesinde
kendine giiveni artan ve yeteneklerini takim icerisinde gelistiren i goren daha yaratici

olacaktir (Senel, 2006: 57-58).

1.3.4. Acik Bir iletisim Ortammin Olusturulmasi ve Cahsma Ortaminda

Esneklik Saglanmasi

Orgiitsel faaliyetlerin temelini iletisim olusturur. Iletisim, isletmelerde iistlerin
astlarla, astlarin da dstleriyle periyodik olarak karsilikli bilgi paylasiminda
bulunulmasiyla gergeklesir. Diger yandan orgiitlerin yagsamlarini siirdiirmeleri etkili bir
iletisim  politikasinin ~ gelistirilmesiyle miimkiindiir. Bu baglamda personelin
giiclendirilmesi agisindan bilginin paylasimini agik bir iletisim yoluyla gerceklestirmek

Onemlidir.

Personel giiglendirmenin 6nemli unsurlar1 arasinda yer alan ¢alisma esnekligi ise

isi 6nceden belirlenen sekilde degil, baska yontemler kullanarak ve baskalart ile iletisim
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kurarak yapabilme yetenegi olarak ifade edilir. Ozellikle iletisim kanallarinin acik oldugu
ve isletme i¢i etkili bir iletisim ortaminin bulundugu orgiitler ¢alisanlarinin rahat hareket
edebilmesine ve kararlar alabilmesine olanak saglar. Giiglendirmenin gerceklesmesi
agisindan, is gérenin esnek bir ortamda tiim iletisim kanallar1 ile kendini isine odaklamasi
onemlidir. Calisanlarin kendini giivende hissettigi bir orgiitte, karsilikli iletisim sayesinde
yaratici fikirler daha rahat ortaya ¢ikar ve is gorenler performanslarini farkli yerlerde

kullanmak yerine islerinde kullanirlar (Neal ve Griffin, 2006: 40).

1.3.5. Performans ile ilgili Geri Besleme

Personel giiclendirmenin diger bir unsuru olan performans degerlendirme igin
yOnetici, c¢alisanlarin performansim1 0lgmek iizere standartlar gelistirir. Performans
tizerinde geribildirim saglamak, yoneticiye isgorenlerin iyi yaptiklar islerini 6vme ve
kot giden islerini diizeltme firsati vermektedir. Geri bildirim siirecinde sorunlari
gidermede olumlu yaklasimlar gelistirilerek, c¢alisanin performansimi gelistirecek
degerlendirmelere 6nem sirast ile yer verilir. Y Oneticinin geri bildirim asamasinda olumlu
motivasyon tekniklerini kullanmasi, performans hedeflerini c¢alisgan ile birlikte
belirlemesi, ¢alisanin is motivasyonuna ve performans gelisimine katki saglar. Bu sekilde
bir geri bildirim, ¢alisanlar1 hedef ve beklentileri yerine getirmeleri noktasinda tesvik eder

ve kendi kaderlerini kontrol edebilecekleri hissini verir (Barutgugil, 2002: 214-216).

Cogu zaman geri besleme isletmenin sorunlarini ¢6zmede ve kendini gelistirmede
kullanilan énemli unsurlardandir. Is gdérenin daha fazla tatminle daha iyi is ortaya
koymasinin sonucunda geri besleme yontemi ile degerlendirmenin yapilmasi, personel
giiclendirmede olduk¢a onemlidir. Yeniligi ortaya ¢ikarmada temel etken olan yaratici
fikirlerin ortaya atilmast ve bu siirecin devamliliginin saglanmasi, performans
degerlendirmenin yapilmasim1 ve karsilasilan hatalarin diizeltilerek yeniligin ortaya

cikmasini tesvik eder (Ayllon ve Radicic, 2019: 3-4).

1.3.6. Takim Calismasi ve Kisilik Ozellikleri

Takim ¢alismasi, personel giiclendirmenin ve degisikliklere uyumun en 6nemli
Ogesidir. Ciinkii takim calismasi isletme problemlerini dogru bir sekilde teshis eder, bu

problemlere dogru ¢ézlimler bulur, ¢alisanlar aktif olarak yonetime dahil eder, bu sekilde
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de yenilik ve yaraticiligi ortaya c¢ikarir. Bu baglamda takim caligmasi, isletmenin
devamliligint saglamak ve personelin giiclendirilmesini tesvik etmek amaciyla biiyiik
onem arz eder. Gii¢lendirme anlayisinin temel dayanaklarindan biri olan takim kurma ve
kurulan takimin gelistirilmesi i¢in izlenmesi gereken asamalar vardir. Bunlar; firsatlarin
belirlenmesi, takim anlaminin belirlenmesi, orgiitsel destegin saglanmasi ve is gérenlerin

belirli yeteneklerle donatilmasidir (Oktay ve Celebi, 2019: 5-6).

Personel giiclendirmenin gerceklestirilmesinde takim ¢alismasinin yani sira,
takimdaki bireylerin kisisel 6zellikleri de 6nemlidir. Ekip ruhuna hakim ve birlikte ortak
caba gostermeye istekli ig gorenler ile kurulan takimlar, isletmenin daha kaliteli hizmet
vermesinde etkili olmaktadir. Diger yandan, giiclendirilmis personel daha etkin ve yetkin
kisisel 6zelliklere sahip olarak, yer aldig1 takima 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Takim
calismasinin temelinde yatan birlikte hareket etme ve ortak amag ¢ergevesinde yenilikler
ortaya ¢ikarma ve yaratict fikirler gelistirme, personel giiglendirmenin iggérenler
acisindan motivasyon kaynagidir. Son olarak, yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasinda 6nemli
bir unsur olan kisilik 6zellikleri, kurulan takimin hedeflerinden sapmamasi ve igletmenin

stirdiiriilebilirligi igin yenilikler tiretilmesinde olduk¢a 6nemlidir (Cohen, 2003: 5-16 ).

1.4. Personel Gii¢lendirme Siireci

Stratejik hedeflerin elde edilmesinde biiylik 6nem tastyan rol ve sorumluluklarin,
1 gorenlere icinde bulunduklari orgiit kiiltlirliniin degerler sistemiyle vurgulanmasi
gerekmektedir. Giiglendirmenin gergeklestirilmesinde egitimin 6nemi personelin bilgi ve
beceri kazanmasi yoniinden olduk¢a 6nemlidir. Saglanacak egitim akabinde iggdrenin
basarisizlik korkusunu asmasi, risk alma ve karar vermeye yonelmesi, kendine olan
giivenin artmasiyla motivasyonunu koruyabilmesi ve zihinsel tutum gelistirmesi beklenir.
Bunlarin gerceklestirilmesi i¢in siire¢ i¢erisinde personelin giiglendirilmesini etkileyecek
negatif faktorler ortadan kaldirilmali ve giiclendirmenin saglikli bir sekilde devam
ettirilmesi  saglanmalidir. Bu baglamda siirekli basartya ulasma diizeyi izlenir,
degerlendirilir ve iyilestirmeler yapilarak faaliyetlere devam edilir (Al-Omari vd., 2020:
842).

Russ (1995)’e gore basarili bir personel giiclendirme siireci uygulanirken dikkat

edilmesi gereken faktorler sunlardir (Greasley vd., 2005: 355);
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e Personel giiclendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul edilmesi,
e Degerlendirme yapilirken acik ve gercekei olunmasi,

e Anlayis, bilgi ve yetenegin dnemli olmasi,

e Beklentilerin gergekci olmasi ve hayalperest davraniimamast,

e Basarisizligin 6grenme i¢in bir firsat oldugu,

e Personel giiclendirme siirecinin sabir gerektirmesi.

Gilinlimiiz ¢caligma ortaminda karar verme mekanizmasi geleneksel yontemlerden
styrilip, sadece yoneticilerin degil c¢alisanlarin da katildig1 bir organ haline doniiserek,
homojen bir yap1 haline gelmistir. Ozellikle son yillarda kendi kendini ydneten takimlar
personel giiglendirmenin merkez noktast olmus, siirecin ya da bir iirliniin biitiiniinden
sorumlu hale gelmistir. Rol oyunlari, tartisma seanslar1 ve takim ¢alismalar1 personel
giiclendirme siirecini hizlandiran yaygin yontemler arasindadir.

Conger ve Kanungo (1998) giiclendirme siirecini bes asamada ele almistir.
Asamalar psikolojik giigsiizliigiin nedenlerinin stratejik teknikler ile ortadan kaldirilarak
calisanlari ¢esitli yontemler ile giiclendirmek ve sonuglarinin devamlilik saglamasi olarak
stralanmistir.  Giiglendirme siirecinin basarili bir sekilde yonetilmesi ve kaliciligin

saglanmasi Sekil 1’de ifade edilmektedir.
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1.Asama 2.Asama 3.Asama 4.Asama 5.Asama
Psikolojik bir Yonetimsel E olit kayn‘?‘lk Personel Davranigsal
giigsiizliige strateji ve ulamrfn 1e Giiglendirmenir etkilere dnciiliik
neden olan tekniklerin asett;rrl?kogi-l isi sonuglari edilmesi
kosullar kullanimi1 y N g
saglanmasi
-Organizasyonel -Katilime1 -Etkin Caba- Gorev
Faktorler Yo6netim Erisilebilirlik Performans hedeflerine
-Denetim -Hedef -Vekalet beklenys.mm ulasmak igin
. . veya kisisel davraniglarin
. ) . Belirleme Deneyimi e
-Odiil Sistemi etkinligin baslatilmasi
o -Geri Bildirim -Sozlii ikna gii¢lendirilm ve kaliciligin
-Isin Yapist Sistemi esi saglanmast
-Duygusal
-Modelleme Uyarilma
-Kosullu/
Yetkinlik esasl ve
odiillendirme -
1.Asama’daki
-Is kosullar1 ortadan
Zenginlestirme kaldirma

Sekil 1: Personel Giiglendirme Siirecinin Bes Asamasi

Kaynak: Conger ve Kanungo (1988), “The Empowerment Process: Integrating Theory and Practice”
Academy of Management Review 13 (1), 475.

Sekil 1’de ifade edildigi iizere; ilk asama organizasyon igindeki astlar arasindaki
giicsiizliik duygularina neden olan orgiitsel faktorler, denetim, 6diil sistemi ve isin yapist
gibi nedenlerin teshisini ifade etmektedir. Bu durum yoneticiler tarafindan ikinci asamada
yer alan katilime1 yonetim, hedef belirleme, geri bildirim sistemi, modelleme, kosullu
odiillendirme ve is zenginlestirme gibi giiclendirme stratejilerinin kullanilmasina yol
acmaktadir. Bu stratejilerin kullanilmasi, yalnizca giigsiizliikten sorumlu dis kosullarm
bazilari ortadan kaldirmayi degil, aym1 zamanda (ve daha 6nemlisi) astlara tigiinci
asamada etkin erisilebilirlik, vekalet deneyimi, s6zlii ikna ve duygusal uyarilma gibi 6z-
yeterlik bilgisi saglamay1 amaglamaktadir. Bu tiir bilgileri almanin bir sonucu olarak,
astlar dordiincli asamada kisisel etkinligin giliglendirilmesi ile gliglenmis hissederler ve

gorev hedeflerine ulagsmak i¢in davraniglarin baglatilmasi ve devamliligin saglanmasi ile
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giiclendirmenin davranigsal etkileri besinci asamada fark edilir (Conger ve Kanungo,
1988: 474).

1.5. Personel Gii¢lendirme Siirecinde Karsilasilan Temel Sorunlar

Bagarili giiclendirmenin temel unsuru takim calismasi, bilgi paylasimi ve
kesintisiz iletisimdir. Personel giiclendirme siirecinde karsilasilan en temel sorun ise
isletmenin esnek yapida olmamasidir. Esnek yapida olmayan bir isletmede iletisim ortami
yoktur ve isgorenler ile yoOneticiler arasinda mesafe oldukc¢a fazladir. Bilginin
paylasilmadigi, takim c¢alismasinin yapilmadigi ve yiiz yiize iletisimin olmadig
isletmelerde giliclendirme miimkiin olmamaktadir. Ayrica, hiyerarsik bir yapida ve
geleneksel bir anlayisla yonetilen isletmelerde, yoneticiler calisanlarinin giiglenmesini
engellemekte ve kendi giiciinii korumaya calismaktadir. Bu sebeple kendini vazgecilmez
goren yoneticiler giiclendirme siirecine ket vurarak, kaliteli biiyiimeyi goz ardi etmektedir

(Kasap, 2019: 44-45).

Isletmelerde giiclendirmenin uygulanabilmesinin temel sart1 isgdrenin ve
yoneticinin bu hususta istekli olmalaridir. Ozellikle ydnetimin giiglendirme icin gerekli
ortami saglamasi biliylikk Onem arz etmekte, aksi takdirde giliglendirme yalnizca
gostermelik bir faaliyet olmaktan Gteye gecmeyecektir. Yonetim tarafindan saglanacak
imkanlar iggorenlerin ihtiya¢ ve yeterlilikleri kapsaminda tasarlanmali, tiim siirecler iki
tarafin birlikte yiiriitecegi bir yaklasimla hazirlanmalidir (Torun, 2016: 186-187). Diger
yandan Kogel ve Dogan (2005)’a gore personel giiglendirme siirecinde karsilasilan

sorunlar su sekilde siralanmistir:

e Kontrol ve giic kayb1 diisiincesiyle is gorene giiclendirme kapsaminda yeterli
destegin saglanmamasi

e Yoneticiler tarafindan gili¢lendirmenin tehdit olarak goriilmesi ve Oneminin
yeterince kavranmamasi

e Karar verme siireclerinde yonetimin bilgi paylasimindan kaginmast

e Isletmenin kural ve politikalarina kars1 yoneticilerin tutucu davranmasi

e Enformasyon sisteminin dogru bir sekilde olusturulamamasi1 sonucu bilgiye

erisimde sorun yasanmasi
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e Yonetim tarafindan isgorenlere sorumluluk verilmemesinin yani sira egitimlerine
olanak ve imkan saglanmamasi

e Giiclendirme uygulamalari konusunda yetersiz bilgiye sahip olunmasi ve sistemle
uyumlu performans degerlendirmesi/geri bildirim alinamamasi

e Motivasyonu etkili hale getirecek bir 6diil sisteminin isletmeye uyarlanamamasi
e Hiyerarsik yapmin siirdiiriilmesi ve yoneticilerin siirece siiphe ile bakip, yeni

rollerini benimseyememesidir.

Giiclendirilmis personelin kendini daha iyi ifade etmesini ve karar alma
stireclerinde fikir beyan etmelerini igsellestiremeyen ve bu durumu gii¢ kaybi1 olarak
goren yoneticiler, personel giiclendirme siirecini engelleyen en etkin kigilerdir

(Uzunbacak, 2013: 71-72).

Isletmeler ve yoneticilerin hatali politika ve davranislar1 nedeniyle engellenir ve
sinirlanir. Ancak bilimsel ¢aligmalar acgisindan da personel giliglendirmenin éneminin
yeterince vurgulanmadigi ve dogru kullanilmadig1 goriilmektedir. Cilinkii gliclendirme
tartismali1 bir kavramdir. Birbiriyle iliskili degerleri, bilgiyi ve davranisi igeren dgelerden
olusan giiclendirme siireci haklarin kullanilma firsatina ve kazanilan deneyimlere
baglidir. Yapilan son ¢alismalar neticesinde, gliglendirmenin ¢ogu arastirmanin konusu
oldugu ancak konuyla ilgili net bir tanimin halen yapilamadig1 gézlemlenmistir. Sonug
olarak, giiclendirmenin popiiler bir terimden baska bir sey oldugunu diislinmeyen bir
anlayis ortaya ¢cikmis, bu sebeple cogu geleneksel diisiincenin karsisinda giliclendirme
siireci basarisizlikla sonuglanmistir. Bu durum personel giiclendirmenin 6niindeki bir
baska acidan kisitin1 olugturmaktadir. Dolayistyla, 6rgiitlerin inovatif yonden gelismesini
destekleyecek bu 6nemli siire¢ bir taraftan uygulayicilarin yetersiz bilgisi ve isteksizligi
diger taraftan da bilim diinyasinin yeterince 6nem vermemesi nedeniyle olmasi gerektigi

sekilde uygulanamamaktadir (Jupp vd., 2010: 25-29).

1.6. Personel Giiclendirmenin Boyutlar:

Orgiitsel arastirmacilar ve uygulayicilar personel giiclendirmeyi elestirel
sorgulamay1 hak eden bir yap1 olarak tamimlamaktadir. Ozellikle kiiresel rekabetin ve
degisimin hizli bir sekilde degistigi ve c¢alisanin inisiyatifi ve inovatif davranisini

gerektirdigi bu zamanda orgiitlerde giiclendirmeye olan ilgi yaygin olarak artmistir.
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Orgiitsel ¢aligmalar literatiiriinde giiglendirmeye artan ilgiye ragmen bir calisma
baglaminda teorik olarak tiiretilmis bir giiclendirme 6l¢iitiiniin olmamasi, giiglendirme
lizerine Onemli aragtirmalar1 caydirmistir. Bu sebeple, oOrgiitlerde uygulanacak
giiclendirmenin yararini1 Olgiitleriyle ve boyutlariyla ifade etmek i¢in yontemler
gelistirilmistir. Bu kapsamda personel giliclendirmenin ‘Anlam, Yetkinlik, Yetenek ve
Etki’ olmak iizere dort boyuttan olustugu ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1442-
1444):

e Anlam: bir bireyin kendi ideallerine veya standartlarina goére degerlendirilen bir
is hedefini veya amacini ifade eder. Ayn1 zamanda, bir is roliiniin gereksinimleri
ile inang, deger ve davraniglar arasindaki uyumu igermektedir.

e Yetkinlik: bir bireyin becerisi olan etkinlikleri gergeklestirme yetenegine olan
inancin1 ifade etmektedir. Yetkinlik, inanglara, kisisel uzmanliga veya g¢aba-
performans beklentisine benzemektedir.

e Yetenek: bireyin yaptigi is ile ilgili inisiyatif kullanabilecegine ve kendi kendine
kararlar alarak, uygulayabilecegine iliskin olusan algilarin biitiiniinii ifade eder.

e Etki: bireyin oOrgiitin yonetsel uygulamalart sonuglari {izerinde kendisinin

etkisinin olduguna dair inancini ifade eder.

Sonug olarak, gii¢clendirme dort boyutlu olarak ortaya ¢ikan motivasyonel bir yap1
olarak tanimlanmaktadir. Is roliine aktif bir yonelim kazandiran bu dért boyut &rgiitler
tarafindan algilanip, uygulandiginda Orgiitlerdeki is gorenlerin Onemli derecede

doniisiime ugrayacag diisiiniilmektedir.
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IKINCI BOLUM
INOVASYON VE BIREYSEL INOVATIF DAVRANIS

2.1. Inovasyon Kavram

Inovasyon taniminin etimolojik kdkeni Latince bir sdzciik olan ‘inovatus’ dur.
Tiirkcede daha ¢ok; yeniligin ticarete doniistiiriilmesi anlaminda kullanilan, Latince
innovatus’tan tiiretilen, Ingilizcede innovation sozciigii karsiliginda inovasyon kelimesi
kullanilmistir. Toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamda yeni yontemlerin kullanilmaya
baslanmasi anlamina gelmektedir. Yabanci kaynaklarda ¢ogu zaman ‘yeni ve farkli bir
sonug’ olarak tanimlanan inovasyon kavrami; Tiirkcede ‘yenilik’, ‘yenileme’ gibi
sOzciiklerle karsilanmaya calisilsa da anlami tek bir sézciikle ifade edilemeyecek kadar
genistir. Bu nedenle, ‘inovasyon’un teknik bir sozciik olarak kabul edilip, tipki
"teknoloji" sozciigiinde oldugu gibi dilimize oturtulmasi gerekmektedir. Yenilik
kavraminin, fayda vurgusunun yeterince belirgin olmamasindan kaynakli bir anlam
eksikligi vardir. Bu nedenle ‘inovasyon’ kavraminin Tiirk¢e kabul gérmiis bir karsilig

bulunmamaktadir (Isik ve Keskin, 2013: 43).

Bilimsel aragtirmadan icada, gelistirmeye ve ticarilestirmeye kadar yeni bir iirlin
veya sistem siirecini olusturan faaliyetler biitlinli inovasyon tanimina isaret etmektedir.
Sozciik olarak inovasyon ‘yeni bir sey’ ortaya ¢ikarmak anlamina gelmekte olup hem
yenilik ortaya ¢ikma durumunu hem de iktisadi bir degere sahip olma durumunu ifade
etmektedir. Yani, yenilik kavrami ancak bir degere doniistiiriildiigii takdirde inovasyon
olarak tanimlanabilir (Kiisbeci, 2013: 4). Bir girisimcilik araci olarak, mevcut kaynaklara
yeni yetenekler kazandirarak refaha ulastirmanin yani sira, rekabet araci ve/veya bir fikir,
bir uygulama olarak algilanan her sey inovasyon kavramini tanimlar (Tuncer, 2019: 11).
Dolayisiyla, ‘inovasyon’ kavram olarak hem bir siireci hem de bir sonucu ifade eder. AB
ve OECD literatiiriinde inovasyon siire¢ olarak; “bir fikri, pazarlanabilir bir iiriin ya da
hizmete, yeni ya da gelistirilmis bir iiretim ya da dagitim yontemine ya da yeni bir
toplumsal hizmet ydntemine doniistiirmek” olarak tanimlanir. Ayn1 zamanda bu
doniistiirme siireci sonunda ortaya konan pazarlanabilir ya da gelistirilmis iirlin, yontem
ya da hizmeti de ifade etmektedir (Cobo-Benita vd., 2015: 1358). Biitiin bu tanimlar
neticesinde genel olarak inovasyon; bilim ve teknolojinin ekonomik ve toplumsal yarar

saglayacak sekilde yenilenme siirecini ifade eden yaraticiligin, ticari ustalikla
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birlestirilmesi sonucunda gelecegin insa edilmesinde ve siirdiiriilebilir karlt biiylimenin

saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Wachsen ve Blind, 2016: 942-943).

2.2. Inovasyonun Giiniimiiz Isletmeleri i¢cin Onemi

Modern ekonomik hayatta yapilan inovasyonlar sonucu ortaya ¢ikan teknolojiler,
ekonomist ve miihendisler i¢in biiyiik 6nem ve anlam tasimaktadir. Yeni teknolojiler
bilginin ¢esitli tilkeler ve kitalar arasinda yayilmasi i¢in giiclii birer arag rolii gormektedir.
Boylelikle inovasyon kavrami kiiresellesmeyle beraber hiz kazanmistir (Archibugi, 1999:
10-11). Isletmeler gerceklestirdikleri aktiviteleri dogru bir sekilde kullandiklar1 ve
kendilerini bu yonde gelistirdikleri siirece basarili sonuglar elde edeceklerdir. Yalnizca
bir sonu¢ olmayip, tlim siireci kapsamasi ile inovasyon bir degere doniistiigiinde anlam
bulmaktadir. Siire¢ icerisinde kendisini bu baglamda yenileyebilen ve inovasyonu orgiit
kiiltiirline entegre edebilmeyi basaran isletmeler diinya pazarinda daha rekabetci
olacaklardir. Diger yandan kendisini inovasyondan uzak tutan igletmeler, belli bir siire

sonra pazardan kaybolup gitmeye mahkimdur (Rasiah, 2013: 77-80).

Inovasyon bir fikir ya da uygulamadir. Bu fikrin ya da uygulamanin bireyler veya
organizasyonlar tarafindan yeni olarak adlandirilmasi, inovasyon kavramini ifade igin
yeterlidir (Rogers, 2002: 991). Gelisme siireci igerisindeki bir pazarda inovasyon bir
isletmenin ihtiya¢ duydugu en temel unsurdur. Bunu elde etmek icinse isletmelerin
inovasyonu yonetecek bir sistem gelistirmeleri ve inovasyona imkan saglayan liderlere
thtiya¢ vardir. Gelistirilen yeniligin inovasyon kavramina isaret etmesi i¢in bir iktisadi

degere sahip olmasi ve mevcut pazarda siirdiiriilebilir bir etkisinin olmas1 gerekmektedir
(Van Dijk, 2011: 1483).

Bu sebeple inovasyon bir siire¢ ve gesitli faaliyet ve asamalardan olusan bir yap1
olarak nitelendirilir. Inovasyon stratejisi belirlemek bu noktada ¢ok onemlidir ve
isletmelerin inovasyon beklentilerine isaret etmektedir. Temel stratejiler kapsaminda
degerlendirilmesi gereken inovasyon stratejileri isletmelerin basarili ve etkin olma
siireclerine olumlu katki saglar. Diger yandan hizla degisen teknolojik etkenler ve
ekonomik biiyiimenin karsisinda isletmeler, gelistirdikleri inovasyonlar sayesinde i¢

istihdamlarini ve yasam kalitelerini arttirirlar (Sat1 ve Isik, 2011: 539-540).



25

Yaratic1 ve yenilik¢i olmak, isletmeler icin iktisat tarihi agisindan 6zellikle son
asirda daha fazla 6nem kazanmistir. Gilinlimiizde ise bu durum igletmelerin hayatta
kalmasi i¢in baski olusturmaktadir. Hemen her endiistri ve sektorde farklilik getirecek ve
is degeri olusturacak siirecler ve stratejiler konusunda sirketlerin kendi biinyelerinde
inovasyon i¢in gerekli olan kiiltiirii olusturmalar1 ve tiim kuruma yayilmasini saglamalari
gerekmektedir. Inovasyon, etkin politikalar uygulandiginda ve orgiit icinde herkes

tarafindan anlasildiginda isletme i¢in sonug vermeye baslamaktadir (Olmez, 2015: 34).

Hem bir siire¢ hem de bir sonug olan inovasyon, orgiitsel degisimi ve yeni bir iiriin
iiretmek icin yapilan faaliyetleri icerir. Orgiitlerin yeni {iriin ve hizmet yaratabilme veya
stirecleri iyilestirme kabiliyetinin yan1 sira pazar ihtiyacina veya miisteri tercihlerindeki
degisime bagli olarak mevcut iriinlerinde birtakim degisiklikler yapmasi da yenilik
caligmalar igerisinde disiiniilmektedir (Naktiyok, 2007: 2013). Bilimsel ilerlemeyi
yonlendiren inovasyon, bilimi harekete gecirir ve kesfedilmemis alanlarda insanligin
dogal ve sosyal diinya anlayisin1 genisletir. Inovatif bilim ile geleneksel yollarla iiretilen
tiriinler gelistirilirken ayn1 zamanda {iretim sekli de inovatif bir siirece evirilebilir. Bu
durumda pazar ihtiyact gozetilirken, miisterilerin demografik ¢esitliligi de bu tiir bir

yeniligi beraberinde getirmektedir (Hofstra vd., 2020: 1).

Ticari fayda yaratmak icin yeni veya yenilestirilmis bir kapasite ile hareket eden
girisimci elde ettigi basarisin1 inovasyona borgludur. Yonetim biliminde yoneticilerin
basarili olmalar1 ve isletmelerin rekabet iistiinliigii ile yonetmeleri olduk¢a 6nemlidir. Bu
baglamda bu siireci hizlandiran ve yon veren inovasyon gelistirici faaliyetler basari
gostergesidir. Sistemli bir arayis ve gelistirme siireci kapsamli inovasyonun ortaya
ctkmasima olanak saglar. Inovasyon firsatlara acilan bir penceredir. Her pencerenin
cephesinin farkli oldugu diisiiniildiigiinde, bu pencerelerin her birinin farkli bir firsat
olusturdugu gozlemlenir. Boylelikle yoneticinin gorevi bu firsatlar1 gérmek ve gerekli

inovasyonu gergeklestirmektir (Drucker, 2014: 25-26).

2.3. Inovasyon ile iliskili Kavramlar

Inovasyon bir sonugtan ziyade bir siireci ifade etmekte ve siireg icerisinde yer alan
ve onun olusumuna katki saglayan tiim unsurlar1 kapsamaktadir. Dolayisiyla, inovasyon

ile iligkilendirilen kavramlar inovasyondan etkilenirken ayn1 zamanda inovasyonu
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etkilemektedirler. Bu calismada temel olarak en yakindan ilgili kavramlar olan yaraticilik,

teknoloji ve girisimcilik incelenecektir.

2.3.1. inovasyon ve Yaraticihk

3

Tiirk Dil Kurumuna gore yaratict kavrami “zekd, diisiince ve hayal giiciinden
yararlanarak o zamana kadar goriilmemis yeni bir sey ortaya koyan ve yapan” olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavramdan tiiretilen yaraticilik ise, yaratici davranma siireci olarak
ifade edilmektedir. Yaraticilik; her alanda yeni ve yararli fikirlerin iiretilmesi olarak
tanimlanir. Nickerson (1999) ise yaraticiligt “insanin problem ¢ézme kapasitesi veya yeni

ve kendi kiiltiiriinde kabul edilebilir bir iiriin tiretme kapasitesi” olarak tanimlamistir

(Cigek, 2011: 46-47).

Bilgi ekonomisi tartismalarinda inovasyon ile birlikte anilmaya baslayan
yaraticilik kavrami son asirda anahtar terim olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Mevcut
pazarda rekabet {istlinliigli saglamak amaciyla maliyetlerin diisiiriilmesi ve 06lgek
ekonomisinin bu baglamda kullanilmas1 yeterli olmamakla birlikte farklilasmay1
gerceklestirmek gerekmektedir. Bu sebeple, kiiresellesen diinyada sektor i¢inde rekabet
giicii elde etmek icin yaratici bir fikirle inovasyon hayata gecirilmelidir. Dolayisiyla bu
‘yeni rekabet’ ortaminda isletme ne kadar yaratici fikirleri destekler ve imkén saglarsa
inovasyon o derece basarili olur. Ozellikle rekabette hizli karsilik vermenin olduk¢a nem
kazandig1 pazarlarda inovasyon ve yaraticiligin 6nemini ve yerini iyi tespit etmek
stirdiirtilebilir tstiinliik i¢in anahtardir. Bireylerin, bu yaraticiligin kaynagi kabul edilerek
yaratici yoneticilerin pazardaki tutumlarinin izlenmesi basarili inovasyonlar i¢in esas

kabul edilmektedir (Pratt ve Jeffcut, 2002: 3-5).

Bu bakimdan basarili isletmeler pazarda rekabet iistiinliigli kazanmak icin
yaraticiligt ve inovasyonu oOrgiit kiiltliriine yerlestirmistir. Giinlimiizde isletmelerin
rekabet Ustiinliigii saglamast kurum icinde olusturduklari inovatif ve yaratici kiiltiiriin
saglam temellere dayanmasi ile miimkiin olmaktadir. Yaraticilig1 ve inovatif davranisi
uzmanlikla harmanlayan Orgiitler bunu biitiin Orgiite yayarak bir Orgiit kiiltiiri
olusturmaktadirlar (Gupta ve Singhal, 1993: 41-42). Diger yandan, orgiit i¢indeki
bireylerin yaraticiligini ortaya ¢ikarici faaliyetlerle gérevlendirilmesi ve bu yaraticiligin
fikir iiretme, fikir segcme, karar verme asamalarinda tiim Orgiit tarafindan uygulanmasi

sistematik  bir inovasyon dogurmaktadir. Dolayisiyla, yapilan aragtirmalar
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dogrultulusunda orgiit kiiltiiriiniin yaraticiliga olanak sagladigi durumlarda; inovasyon

kazanim olarak orgiite donmektedir (Paulus ve Nijstad, 2019: 3-4).

Arastirma, gelistirme ve teknolojik inovasyon kavramlarini agiklayan en temel
fikir; yaraticiliktir. Teknolojik inovasyon calismalarinda tartigmalar ortaya atan
Dominique Foray, bilgi ekonomisinde 2000°1i yillarda g6z ard1 edilen fakat gz dniinde
bulundurulmasi gereken yaraticilik kavraminin 6nemine vurgu yapmstir. Foray (2003)’e
gore yaraticilik “sans ve gerekliligin meyvesidir”. Bu tanima gore Schumpeter (1949)’in
‘yaratici tahribat’ metoforuna atif yapan Foray, yaraticiligin ekonomi analizindeki yerini
irdelemeye olanak saglamistir. Bu baglamda Foray’in calismalart goz Oniinde

bulunduruldugunda, teknolojik inovasyon icin yaraticilik kacinilmaz bir gerekliliktir

(Godin, 2015: 58-60).

2.3.2. inovasyon ve Teknoloji

Tiirk Dil Kurumuna gore “Bir sanayi dali ile ilgili yapim yontemlerini, kullanilan
arag, gere¢ ve aletleri, bunlarin kullanmim bicimlerini kapsayan uygulama bilgisi,
uygulama bilimi” ve “insanin maddi ¢evresini denetlemek ve degistirmek amaciyla
gelistirdigi arag¢ gereglerle bunlara iliskin bilgilerin tiimii” olarak ifade edilen teknoloji,
yenilikler veya buluslar bi¢ciminde kendini gosterir. Bu bakimdan teknoloji, temel
bilimlerin uygulamal1 yoniinii olusturmaktadir. Baz1 buluslarin ortaya ¢ikmasi tesadiiflere
bagli olsa da teknoloji esas olarak arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin sonucunda elde
edilmektedir (Giinay ve Calik, 2019: 9-10). Bu baglamda inovasyonun ortaya ¢ikmasinda

teknolojinin kullaniminin pay: biiyiiktiir.

Teknoloji ve inovasyon politikalarinin  gelistirilmesinde neoklasik  ve
Schumpeterci olmak iizere iki 6nemli kuram vardir. Neoklasik kuramin, iktisatta daha
hakim bir egilim olmasina karsin, teknoloji ve inovasyon iktisadinda yetersiz goriilerek
Ozellikle 1980’ler sonrasinda istiinliigii Schumpeterci iktisat kuramina birakmistir.
Neoklasik yaklasima gore iiretim teknolojisi, girdiler ve ¢iktilar arasindaki iliskiyi
gosteren liretim fonksiyonu ile tanimlanir ve dissal bir kaynak olarak ele alinir.
Schumpterci yaklagimin neoklasik yaklasgimdan en belirgin farklilig1 ise ekonomik
geligsme stirecinde teknolojik inovasyon ve 6grenme siireclerini 6n plana ¢ikarmasidir.
Schumpter anlayisina gore teknolojik gelisme siireci bulus-yenilik-yayilma siire¢lerinin

i¢ ice gegmesi ile olusur (Karaata, 2002: 3-5). Dolayisiyla, ekonomik biiyiime, yatirim ve
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istihdam agisindan 6nemli olan temel inovasyonun kesfi degil; taklitcilerin, yeni iiriin
veya siirecin karli potansiyelini fark etmeye ve yatirim yapmaya baslayip, bu alanda ciddi

teknolojik yatirnmlar yaptigi donem olan inovasyonun yayilmasidir (Sledzik, 2013: 90-
91).

Bir ulusun inovasyon alanindaki yetkinligi, bilim ve teknolojiyi ekonomik ya da
toplumsal bir faydaya doniistirmede gosterece8i beceri ile Olglilebilir. Dolayisiyla
teknolojinin ve bilimin kendisini iiretmesi de o ulusun yeni inovasyon becerileri
kazanmasina yol agar. Bu alanlardaki yetkinlige dayali elde edilen beceri, etkin ve verimli
bir liretim sonucunda, uluslarin rekabet Gstiinliigiiniin 6nemli anahtar1 haline gelmistir.
Ozellikle toplumsal refahin yiikseltilmesinde teknolojinin inovasyona olanak saglamasi

bu alanda tstiinliik belirleyicidir (Altintas, 2020: 3058-3060).

2.3.3. Inovasyon ve Girisimcilik

Tiirk Dil Kurumuna gore girisimei kavramu, tiretim i¢in bir ise girisen, kalkigsan
kimse, miitesebbis anlamina gelmekte olup, girisimcilik, girisimci olma durumunu ifade
etmektedir. Yeni iktisadi kar firsatlarin1 goren, ortaya ¢ikaran ve kar giidiistiiyle olasi riski
ve engelleri goze alarak, diger iiretim faktorlerini de etkin bir sekilde kullanma kabiliyeti
ve istegine sahip olan kimseler girisimcidir. Sosyal statii yerine girisimcinin ekonomideki
islevine vurgu yapan Cantillon 18. Yiizyilda girisimcileri diger iktisat aktdrlerinden
ayiran ilk kisi olarak iktisat tarihine ge¢gmistir. Cantillon (1755)’e gére girisimci, bir tiriinii
belirsiz bir fiyatla satmak tizere belirli bir fiyattan alip, ikisi arasindaki farktan kar veya
zarar eden kimsedir. Cantillon (1755)’e gore gelecek belirsizdir, bilinemez ve insanlarin
ongoriiden yoksun olmasi bir piyasa aksakligi olarak degil insanin dogasi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Isik vd., 2011: 188-191).

Motive olmus birey veya gruplarin, yenilik tiretmek iizere bir araya gelip, firsat
yaratmak ve bunu uygulanabilir bir {irlin veya hizmete doniistirmek igin
gerceklestirdikleri aktiviteler biitlinii, girisimcilik ve inovasyon iligkisini ortaya koyar.
Churchill ve Muzyka (1995), girisimcilik siirecinin ekonomik degisimi inovasyon
aracilifiyla tetikledigini savunur. Girisimcinin firsatlar1 goriip, onlardan deger yaratip,
topluma faydali hale doniistiirmesi ve bunu inovasyon araciligiyla gerceklestirmesi bu
tetikleme siirecini ifade eder. Inovasyon taniminin daha genis bir ¢er¢evede anlasiimasi

gerektigini savunan Sundbo ise, ¢cogu girisimcinin is hizmet sektorii gelistirdigi ve
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inovasyonu iiriin gelistirmede kullandigini iddia eder. Dolayisiyla, {iriin ve hizmet sektorii
gibi farkli tiretim siireglerinin bir araya getirilmesi ve bireysel girisimin bu baglamda

ortaya ¢ikmasi sonucu inovasyon gerceklesir (Mitra ve Borza, 2011: 342-343).

Inovasyon ve girisimcilik arasindaki iliski, Schumpeter (1949: 47-49) teorisine
gore, girisimcinin fonksiyonel bir karakter olarak yeni inovasyon ortaya ¢ikarmasi ve
bunu basaril1 bir sekilde yaymasi olarak agiklanir. Tiim klasik goriislerde iiretim veya
ticaretin yoOneticisi ya da organizatorii olarak tanimlanan girisimci, Schumpeter’e gore
risk alarak fikir gelistiren, gelistirdigi fikri iiriin veya hizmete donistiirerek sunan ve
boylece sosyal ve finansal kaynaklar arasinda bag kurarak sonucunda inovasyon elde

eden kisidir.

2.4. Iinovasyon Tiirleri

Inovasyon; yeni fikirleri deger yaratan ¢iktilara doniistiirme siireci olarak iki temel
basamaktan olusmaktadir. Inovasyon siirecini baslatmas1 bakimindan énem arz eden ilk
basamak; yeni ve yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasidir. Emek ve yatirim gerektiren ikinci
basamak ise ortaya ¢ikartilan yeni ve yaratici fikirlerin ticarilestirilmesi, baska bir deyisle
katma deger yaratan {iriin veya hizmetlere doniistirilmesidir (Hjalager, 2015: 5-6). Bu
calismada inovasyon tiirleri olarak teknolojik olan iiriin ve hizmet inovasyonu, siire¢
inovasyonu ve teknolojik olmayan pazarlama inovasyonu ve Oorgiitsel inovasyon

incelenecektir. Ayrica toplumsal inovasyon tiirii de incelenecektir.

2.4.1. Uriin ve Hizmet inovasyonu

“Farkli ve yeni bir iiriiniin iiretilmesi veya gelistirilmesi ya da var olan iiriinde
degisiklik, farklilik ve yenilik yapimasi ve bu iiriiniin pazara sunulmasi ‘iiriin
inovasyonu” olarak adlandirilir’ (Elgi, 2007: 67). Oslo kilavuzunda {iriin inovasyonu,
“mevcut ozellikleri veya ongoriilen kullanimlarina gore yeni ya da énemli derecede
iyilestirilmig bir mal veya hizmetin ortaya konulmasidir” seklinde tanimlanir. Bu durum,
teknik Ozelliklerde, bilesenler ve malzemelerde, birlestirilmis yazilimda, kullaniciya
kolayliginda ve diger islevsel 6zelliklerinde 6nemli derecede iyilestirmeleri igermektedir”
seklinde tantmlanmistir. Herhangi bir iiriindeki teknik 6zellikler tizerinde yapilan kiigiik

degisiklikler iiriin inovasyonu olarak degerlendirilmemektedir fakat bu degisiklik
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kullanim kolaylig1 sagliyorsa inovasyon olarak nitelendirilir (Oslo Kilavuzu, 2005: 50-

52).

Yeni veya onemli Olglide gelistirilmis iirlin veya hizmetin ortaya konulmasi,
kullanim alaninda bir farklilik yaratilmasi veya bir degisimin baslatilmasi siireci olarak
ifade edilen iirlin veya hizmet inovasyonu, teknik veya fonksiyonel 6zelliklerde dnemli
gelismeleri igerir. Bu inovasyon tanimi incelenirken, isletme veya pazar icin yeni olma
durumu seklinde bir ayrim yapilmaktadir. Bir isletme farkli, yeni ve degisik bir iirlin
gelistirdiginde bunu pazara sundugunda iiriin inovasyonu yapmis olur. Dolayisiyla
isletmenin, yeni bir {irlin liretmesinin yani sira, var olani daha iyi ve kaliteli 6zellikler ile
farklilastirmasi iiriin inovasyonuna imkan saglar (Meltcalfe ve Miles, 2012: 110-115).
Diger yandan sunulan hizmetlerin farklilagtirilarak ve iistiin 6zellikler eklenerek pazara
sunulmasi, igletme i¢in hizmet inovasyonuna isaret eder. Ancak sunulan hizmetteki amag
miisteri ¢ekmek iizere tasarlanmalidir. Sonug olarak, iiriin ve hizmet inovasyonlarinin

basarisi, yeni veya yenilestirilmis olmasi ile ve isletmenin temel yetenekleri ile

iliskilendirilir (Flikkema vd., 2019: 1345).

Glinlimiiz inovasyon kavramiin c¢agristirdigi anlama kavusmadan Once
inovasyon 1990’lara kadar sadece teknolojik inovasyon yapan imalat sirketleri bazinda
siuirli kalmaktaydi. Ancak 90’larin sonlarina dogru hizmet {iretimi yapan sirketlerde bilgi
teknolojileri sayesinde hizmet inovasyonuna duyulan ihtiyacin arttigi gdzlemlenmistir.
Diger yandan, hizmet iireten isletmelerin pazardaki paylarinin biiytimesi ile diinyaya yeni
bir hizmet anlayis1 getirebilmek i¢in hizmet inovasyonunun énemi anlasilmis ve bu alana
yogunlagsma baslanmistir (Davies ve MacAulay, 2019: 121). Isletmeler i¢in inovasyon,
rekabet iistiinliigii ve avantaji saglamak ve tiiketici i¢in en 1y1 degeri yaratmak agisindan
en temel ara¢ olarak kabul edilir. Teknoloji odakli isletme tiirlerinin disindaki
isletmelerin, sadece yeni iirlin iiretme veya gelistirmenin degil, ayn1 zamanda piyasa
pozisyonlarindaki eksikliklerini gidermeye ve iyilestirmeye yonelik inovasyon yollaria

da odaklanmalar1 6nemlidir (Case ve Fair 2011: 770-780).

Inovasyonun &nemine genis capta isaret eden deneysel ve teorik calismalar,
ozellikle iiriin ve hizmet sektoriindeki gelismelere vurgu yapmaktadir. Ancak iiriin
sektoriinde yapilan deney ve teorik caligmalar daha kolay gozlemlenebilirken, hizmet
sektoriinde inovasyonun Ol¢iimii daha giictlir. Geleneksel ekonomik c¢iktilara gore

Schumpeter’in teknolojik ve analizci inovasyon gézlemini hizmet sektoriinde uygulamak
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zordur. Bu baglamda miisteri tarafindan algilanan inovasyonun derecesi ve memnuniyet

bildirisi biiylik 6nem tasimaktadir (Desmarchelier vd., 2019: 91-120).

Yapilan arastirmalar sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda inovasyon
kavrami agiklanirken 6zellikle {irlin inovasyonuna isaret edildigi ve hizmet sektoriindeki
inovasyonun daha sonralar1 anlasildig: bilgisine ulagilmaktadir. Teknolojik bilgi sonucu
gelistirilen {irlin inovasyonu isletmeler agisindan farklilagsma politikasi izlemelerinde
bliyiik katki saglar. Diger yandan hizmet sektorii agisindan miisteri memnuniyeti odakl
gelistirilen hizmetler daha uzun vadede olumlu etkiler birakir. Genel anlamda,
arastirmacilarin  lirlin inovasyonuna hizmet inovasyonundan daha fazla wvurgu
yapmalarinin nedeni teknolojik gelismelerin iiriin odakli ilerleyisi sebebiyledir. Sonug
olarak giinlimiizde hizmet inovasyonunun iiriin inovasyonundan daha biiyiik kar firsatlar

dogurdugu acgikg¢a gézlemlenebilir (Metcalfe ve Miles, 2012: 112).

Hizmet, soyut bir iktisadi faaliyet olarak, fiziksel 6zellige sahip malin tersine,
goriiniir ve elle tutulamayan, insan ihtiyaglarinin giderilmesine yonelik olarak iiretilen
veya organize edilen, turizm, haberlesme, danismanlik gibi faaliyetlerin genel adidir.
Hizmetin en belirgin 6zellikleri; soyut olmasi, iiretenden ayrilmamasi, dayanikli
olmamasi, alic1 ve satici arasinda yakin iliskiye olanak vermesi, farkli pazarlama
sistemine sahip olmasi ve otoriteler veya devlet tarafindan denetleniyor olmasidir
(Drucker, 2014: 40-44). Isletmeler, ayr1 ayr1 hizmet veya iiriin sunabildikleri gibi hem
hizmet hem {irlinii ayn1 anda da sunabilir. Restoranlar hem hizmet hem de {iriin sunarken,
hastane ve oteller genellikle sadece hizmet sunarlar. Ilgili hizmetleri, daha ¢ok miisteri
memnuniyeti saglayacak ya da daha ¢ok miisteri ilgisi ¢ekecek sekilde degistirmek ve
farklilastirmak da hizmet inovasyonu yapmak anlamina gelir. Hizmet inovasyonu deger
yaratma, biiylime ve karliligi1 arttirmada kullanilan etkin bir yontemdir. Dolayisiyla
isletmeler, ekonomik biiylime ve istihdam agisindan 6nemli 6l¢iide hizmet inovasyonuna
bagimhidir. Hizmet sektoriinde inovasyon imalat sektoriinden onemli dlglide farklidir.
Imalat sektoriinde {iriin ve siire¢ inovasyonlar1 6n plana ¢ikarken hizmet sektdriinde
organizasyonel inovasyon yapilmaktadir (Bouwman ve Fielt, 2008: 10-15). Onemli
Olciide degistirilmis veya sektore yeni olarak sunulan bir hizmet yaklagimi, hizmetin
sunumunda ve dagitim sisteminde gelistirilen yeni ve farkli bir strateji ile gerceklestirilir.
Ayn1 zamanda bu amagla yeni teknolojilerin kullanilmas: siire¢leri, hizmet inovasyonuna
imkan saglamaktadir. Sonu¢ olarak, hizmet sektoriinde faaliyet goOsteren isletmeler,

teknolojik ve organizasyonel yeteneklerinin yani sira insan kaynaklari becerilerini
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arttirmalart ve kosullara uygun olarak yeniden yapilanmalari noktasinda gelisme

gosterirler (Demirkaya ve Zengin, 2014: 108-111).

2.4.2. Siirec Inovasyonu

Bugiiniin agir rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek ve biiyiiyebilmek igin,
firmalarin iiriinlerini, hizmetlerini, is yapis yontemlerini, yapilanmalarin1i ve sosyal
sorumluluk anlayislarini stirekli olarak degistirmeleri, farklilastirmalar1 ve yenilemeleri
gerekmektedir. Inovasyon, verimliligi ve karlilig1 artirdigindan, yeni pazarlara girilmesini
ve mevcut piyasanin genisletilmesini saglayan 6nemli bir rekabet aracidir (Elgi, 2014: 12-
15). Siire¢ inovasyonu da bu baglamda, yeni ve farkli liretim ve dagitim yontemlerinin
gelistirilmesi veya mevcut yéntemlerin iyilestirilmesidir. Ozellikle hizmet sektériinde,
onemli Olclide gelistirilmis sistem ve hizmeti gerceklestirmek {izere kullanilan yetenek,
stire¢ inovasyonunda biiytik rol oynamaktadir (Xie vd., 2019: 697). Hizmet inovasyonu
analiz edilirken, geleneksel teknolojik inovasyon goriisii, hizmet sektoriindeki inovasyon
faaliyetlerinin dogru anlagilamamasma ve kiiglimsenmesine yol agmistir. Gallouj ve
Savona (2009) hizmet alanindaki inovasyonun iiretim alanina kiyasla verimlilik ve katma
deger acgisindan ekonomik performans lizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu iddia
etmislerdir. Hizmet inovasyonu siire¢ inovasyonu kapsaminda degerlendirildiginde
somut bir malin yaratilmasi degil, durum degisikligine yol acan bir eylem veya iyilestirme
protokolii olarak degerlendirilmelidir. Hill (1977) hizmet inovasyonunu sosyo-teknik ve
sentetik olan bir karakterizasyon olarak tanimlarken, bireyin talebi iizerine hizmet
saglayicinin, sagladigi hizmeti iyilestirmek amaciyla degistirmesi ve bunu tiim taraflar ile

isbirligi icinde gergeklestirmesi olarak ifade eder (Morrar, 2014: 6-14).

Lusch ve Vargo (2004: 42-43) organizasyonlar, piyasalar ve toplumun temel
olarak hizmet aligverisi ile ilgili oldugunu ve tiim taraflarin yararina uygulamalar ile
hizmet sektoriiniin gelistigini varsayar. “Hizmet, hizmet ile degistirilir” ifadesi ile tiim
piyasalarin hizmet aligverisi tlizerine kurulu oldugunu ve tiim ekonomilerin hizmet
mantigina gore pazarlama teknikleri ile siire¢ inovasyonlar1 gerceklestirdigini ifade

etmektedir.

Siire¢ inovasyonu, inovatif is yapis sekillerini igermektedir. Oslo kilavuzunda
siire¢ inovasyonu, “yeni veya onemli derecede iyilestirilmis bir tiretim veya teslimat

yonteminin gergeklestirilmesidir. Bu yenilik, teknikler, techizat ve/veya yazilimlarda
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onemli degisiklikleri kapsamaktadir” seklinde tanimlanmaktadir (Oslo Kilavuzu, 2005:
53). Hammer ve Champy (1993), siire¢ kavramini; girdinin alindig1 ve bu girdilerin
islenerek miisteri i¢in deger olusturacak bir ¢ikti haline doniistiiriildiigii faaliyetlerin
toplami olarak tanimlar. Bu baglamda siire¢ inovasyonu, isletmenin bir seyler iiretme ve
miisteriye sunma tarzinin yenilenmesi ve gelistirilmesi seklinde agiklanabilir. Bu gelisim
veya degisim; daha hizli, daha ekonomik veya daha kaliteli olma yolunda 6nem arz

etmektedir (Davenport, 1993: 6-10).

Birim tiretim veya teslimat maliyet oranlarinin azaltilmasi, kaliteyi artirmak veya
yeni ya da biiyiikk Olgiide iyilestirilmig {iriinler ilireterek pazara sunmak i¢in siireg
yenilikleri Ongoriilmektedir. Bu siire¢ igerisinde iiretim yontemleri, mal ve hizmet
tiretmek i¢in gerekli olarak kullanilmasi ongoriilen teknikleri, techizati ve yazilimlari
icinde barindirmaktadir (Hofer, 2005: 47-49). Yeni liretim yontemlerine drnek olarak, bir
tiretim hattinda yeni otomasyon techizatinin uygulanmasi ya da iiriin gelistirmek i¢in
bilgisayar yardimiyla tasarimin uygulanmasi verilebilir. Isletme stratejileri agisindan yeni
iiriin liretme ve hizmet saglama, yaratici siire¢ inovasyonu olarak ¢ok biiyilk 6nem
tasimaktadir. Siire¢ Inovasyonu, sirket icinde mevcut siirecleri optimize ederken, yeni
ham madde kullanimi yoluyla bir {iriinii daha ucuz veya yiiksek kalitede liretmeyi saglar

(Pfister, 2014: 138).

2.4.3. Pazarlama Inovasyonu

Uriin ve hizmetler pazara sunulmak amaciyla gelistirilir ve iiretilir. Uriin ve
hizmetlerin daha cok satilmasi icin daha fazla sayida miisteri cekebiliyor olmasi
gerekmektedir. Daha fazla miisteri ¢ekebilmek i¢in, {iriin ve hizmetlerde farkli, degisik
ve yeni tasarimlarin, ambalajlarin ve pazarlama yontemlerinin gelistirilip kullanilmasi
pazarlama inovasyonu olarak adlandirilmaktadir (Carson ve Gilmore, 2001: 37).
Gilinlimiizde pazarlama fonksiyonu ve bu fonksiyonun yonetimine yonelik gerceklesen
degisimler igletmeleri yeni stratejiler liretmeye sevk etmektedir. Bu ¢ercevede gelistirilen
tiim strateji temelli yaklasimlar pazarlama inovasyonunu ifade etmektedir. Yasanan bu

hizl1 degisim isletmeleri inovasyon yapmaya yonlendirmektedir (Tiifekci, 2014: 192).

Stirdiiriilebilir rekabet {stlinliigli inovasyon siire¢lerini dogru uygulamakla
saglanmaktadir. Bu uygulamalarin yonetilmesinin bir yolu da pazarlama inovasyonu

sayesinde gerceklesmektedir. Pazarlama inovasyonu, Penning ve Kim (2009)’e gore
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iriiniin nitelik ve niceliklerine yonelik konumlandirma, tutundurma, paketleme ve
fiyatlama stratejilerinde 6nemli degisikler yapilarak, pazarlama anlayisina yeni ve farkl
bir yon vermesini ifade etmektedir. Bu tiir inovasyonlar, satin alma siireci boyunca olasi
miisterilerle karsilikli gerceklesecek olan etkilesimi farklilastirmaya odaklanir. Bunun
anlami miisteri-satici iligkisinin geleneksellikten kurtarilmasi ve nihayet inovatif bir yol
veya yontem gelistirilmesidir (Yavuz, 2010: 146). Ayn1 zamanda pazarlama inovasyonu
pazar odakl1 bir inovasyon olup, miisterilerin beklenti ve ihtiyaglarini anlamaya, tatmin
etmeye ve onlara verilen degeri yiikseltmeye yonelik organizasyonel faaliyetlerin
biitiinlinii ifade eden pazar yonlii inovasyonlar1 tetiklemekte ve inovasyonlarin

performansini artirmaktadir (Sandvik, 2017: 7).

2.4.4. Orgiitsel inovasyon

Isletmeler yalnizca iiriin ve hizmetlerin gelistirilip farklilagtirilmasima yonelik
inovasyon yapmazlar. Bir isletmenin rekabet avantaji yakalayip, pazarda
siirdiiriilebilirligini  koruyabilmesi i¢in ¢alisma ve is yOntemlerini gelistirmesi,
farklilagtirmas1 ve yenilemesi gerekmektedir. Gelistirme, farklilastirma ve yenileme
faaliyeti Orgiitsel inovasyon olarak adlandirilir. Orgiitsel inovasyonun firmalarin is
performansina etkisine odaklanan bir¢ok arastirma bu tiir inovasyonlarin uzun dénemli
rekabet Ustiinliigli saglamada ¢ok kritik bir silire¢ oldugunu ortaya koymaktadir
(Damanpour, 1988: 595-600).

Orgiitsel inovasyon, islerin yeni yollarla yeniden diizenlenmesine ve bunun
sonucunda da rekabet avantajimin tesvik edilip cesaretlendirilmesine olanak saglar.
Orgiitsel inovasyonun yaratilmasi inovasyon siireci icin temel teskil eden bir ¢alismadir.
Orgiitsel inovasyon; degisim, yeni fikirler ve diger organizasyonlar: anlamay: icerir

(Burmaoglu ve Sesen, 2011: 5).

Inovasyonlar; bireysel, grupsal, érgiitsel ve endiistriyel diizeyde yeni bilgiler ile
0grenme sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Buradan hareketle inovasyon yetenegi, mevcut
bilgi ile yeni Ogrenilmis bilgiler arasinda Orgiit icinde gerceklestirilecek
kombinasyonlarm bir sonucu olarak tammmlanabilir. Orgiitsel 6grenme de orgiitsel
inovasyonun bir sonucu olarak, yeni bilgi ve fikirlerin gelisimini saglamada ve bu bilgi
ve fikirlerin uygulanma yetenegi olan yaraticiligin gelistirerek yeni inovasyonlara zemin

olusturmasini ifade etmektedir (Garcia-Morales ve Liorens-Montes, 2006: 22). Yeni
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fikirleri bir araya getirme ya da mevcut olan fikirler arasinda o giine kadar bilinmeyen
veya beklenmeyen bilesimleri yapma yetenegi olarak tanimlanan yaraticilik kavrami da
inovasyon i¢in itici bir giigtiir. Dolayisiyla orgiitlerin 6grenme yeteneklerinin, inovasyon
olusturmalar1 lizerinde 6nemli bir etkisinin ve roliiniin oldugu séylenebilir. Bu ¢ercevede,
Hurley ve Hult (1998) bireysel 6grenmenin davraniglarda meydana gelen degisimler
seklinde gozlemlenmesinden yola ¢ikarak, drgiitsel 6grenmenin de inovasyon yaratma ile

gozlenebilecegini belirtmislerdir (Ozdevecioglu ve Bickes, 2012: 26-27).

Bir diger onemli ¢alisma olan Mintzberg (2003) calismalarinda orgiitsel yapi
tizerinde yapilmig aragtirmalara rastlamak miimkiindiir. Bu oOrgiitler genelde farkl
cevrelerde faaliyet gostermekte olan isletmeleri ifade etmektedir. Mintzberg (2003)’in
olasilik teorisi, orgiitlerin kendi yapilarini basarili isletmelerin durumlarina eslestirmek
icin tasarladiklarin1 savunur. Bu baglamda oOrgiitlerin kendi inovatif diizeylerini
gelistirmeleri i¢in farkli mantiksal parametreler gelistirmeleri gerektigini iddia eden
Mintzberg (2003)’e gore, Orgiitsel inovasyon ancak degisime hazir agik cevrelerde
miimkiindiir (Lam, 2004: 8). Orgiitler, érgiit yapist ile ilgili inovasyonu gergeklestirirken
diger inovasyon ¢esitlerinin gerceklesmesi i¢in de zemin olustururlar. Boylece bir sistem
olan orgiitte, kendisini dis sistemle uyumlastiran biitiinciil bir degisim de gerceklesmis

olur.

2.4.5. Toplumsal inovasyon

[s fikirlerinin, yénetim uygulamalarinin ve piyasa ilkelerinin kir amaci giitmeyen
sivil toplum kuruluslari ve devlet politikalarina niifuz etme siirecine toplumsal inovasyon
denir. Bireylerden ziyade toplumun tamamina sirayet eden, toplumsal bir ihtiyag veya
soruna yonelik, mevcut yaklasimlardan farkli, yeni veya onemli 6l¢lide yenilestirilmis,
daha kullanish ve bir deger yaratan ¢oziimler, toplumsal inovasyonu ifade etmektedir

(Dumay vd., 2019: 365).

Toplumsal sorunlara dikkat ¢eken firmalar, 6zellikle kar amaci giitmeyenler,
gelistirdikleri toplumsal inovasyonlar sayesinde, i¢inde bulunduklar1 topluma, toplumun
refah seviyesini ve kalitesini arttiric1 ¢oziimler iiretir. Isletme inovasyonuna benzer
olarak, toplumsal inovasyon da bir deger yaratilmasina sonug olur. Yaratilan deger ile
toplumsal fayda elde edilerek, yeni veya gelistirilmis ¢ozlimler sayesinde oOrgiitsel

farkindalik ve 6grenme artar. Boylelikle yapisal olarak inovatif ¢oziim odakli gelisen
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isletmeler ayni oranda sorunlarin ¢dziimiine yonelik {iriin ve hizmet {iretme kapasitesine

erisir (Mulgan, 2006: 146)

Drucker, inovasyonu, “Yararlanma diizeyini arttirmak i¢in kaynaklarda yeni
kapasiteler yaratma faaliyeti” olarak tanimlamaktadir. Inovasyon is kurmak agisindan
yeterli olsa da biiylimek i¢in yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple biiyiiyen isletmelerin hem
girisimci hem de inovatif bir yonetim yapisina sahip olmalar1 biiyiik 6nem arz etmektedir
(Drucker, 1998: 106-110). “Kurulusun tamaminda inovasyon yapma arzusu yaratan
politikalar ile girisimcilik ve inovasyon aliskanliklarinin benimsetilmesi gerektigi ve
basarili bir girisimci olmak igin de ister biiyiik ister kiigiik olsun mevcut sirket, girisimci
bir sirket gibi yonetilmelidir” fikrine vurgu yapan Drucker, girisimcilik ve inovasyon
unsurlarin1  biinyesinde barindirabilen isletmelerin toplumsal fayda iiretebilecek

inovasyonlar gergeklestirebileceklerini iddia etmektedir (Cift¢i vd., 2014: 78-79).

Her bir isletme misyonu geregi iirettigi lirlin veya sundugu hizmet ile topluma
faydali olmayr hedefler. Aksi durumda, toplumun ihtiyaclarin1 analiz edemeyen ve
toplumsal faydayr géz oniinde bulundurmayan isletmeler zamanla pazardan silinmek
durumunda kalir. Bu baglamda, isletmeler agisindan inovasyona imkan saglamak ve
inovatif fikirler ile yeni girisimlerde bulunmak, o isletmeler i¢in kac¢inilmaz bir kazang
olacaktir. Gelistirilen inovasyonlar sayesinde yeni istihdam alanlarmin olugsmasi ya da
yenilik¢i fikirler neticesinde farkli ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi, ekonomiyi destekler ve
toplumun refah seviyesini arttirir (Topsakal ve Yiizbasioglu, 2017: 567-568). Boylelikle
toplumsal sorunlar olan saglik sorunlari, ekonomik sorunlar, yasam standartlar1 gibi
kavramlar ¢dziime ulasir. Ozellikle bireylerin toplumsal hayat igerisinde saglikli ve giiclii
bireyler olma yoniinde inovasyonlar tasarlayan hizmet isletmeleri bu kapsamda oldukca
onemli bir yere sahiptir. Potansiyelini gerceklestirebilen veya buna imkan bulan orgiitler
hem Orgiit i¢gi 6grenme saglar hem de gelistirdigi tirlin veya hizmet sayesinde pazardaki
yerini gli¢lendirebilir. Genel olarak; toplumsal inovasyon ile sosyal girisim gergeklestiren
isletmeler, topluma faydali ve yenilik¢i fikirlerin, iirlinlerin ve hizmetlerin ortaya
cikmasina olanak saglar. Toplum nezdinde faydali gelismeler doguracak olan inovatif
faaliyetler, bir yandan daha yenilik¢i diisiinceyi benimseyen, diger yandan da toplumsal
yasamin kalitesini arttiran unsurlarin bir araya gelmesine imkan dogurur. Boylelikle,
inovasyon sayesinde daha saglikli, kaliteli yasam siiren ve kendini gelistiren toplumlar

olusur (Yildirim ve Tuncay, 2019: 174-175).
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2.5. Inovasyon Siireci

Isletmeler rekabet iistiinliigii saglamak icin yeni iiriinler veya siiregler tasarlayip
sektorde lider olma egilimindedir. Yenilik tiretmek isletme agisindan miisteri
bagimliligini arttiran, ¢alisanlarin daha aktif ve tatminkar olmasini saglayan ve miisteri
memnuniyetini karsilayan bir faktordiir. Isletmelerin byle bir rekabetci ortamda cevreye
ve zamana uyum saglamasi gerekmektedir. Bu uyumun saglanmasindaki en 6nemli
unsurlardan biri de inovasyondur. Inovasyon, siirdiiriilebilir biiyiime araci olarak
goriilmekte ve isletmelere yaratici bir calisma ortami hazirlarken yeni istihdam olanaklari
da yaratmaktadir. Inovatif olmayan bir firmanin gelisme ve ayakta kalma giicii eksik
olacaktir (Hall ve Vredenburg, 2003: 6-7). Bu baglamda inovasyon ekonomik ve sosyal
deger tasiyan bir kavram olarak, yeni bir siireci, lirlinii veya hizmeti pazara sunmak

anlamina gelmekte ve yeni bir zenginlik kaynagini ifade etmektedir.

Inovasyon, yeni bir fikrin veya bulusun ticarilestirilmesi olarak tanimlanirken;
inovasyon siireci, bu fikirlerin gelistirilmesi ve fikirleri uygulamak iizere diger inovasyon
gelistiren igletmelerle etkilesim icerisinde bulunma siirecini ifade eder (Gtlirkan, 2012:
41). Inovasyon siireci basit sekliyle, fikir gelistirme, teknoloji gelistirme, yeni veya
gelismis iirlin/liretim siirecinin/ekipmanin iiretimi ve pazarlanmasi olarak da ifade
edilebilir. Cogu zaman ticari potansiyele sahip ve yeni inovatif fikirler pesinden kosmak,
inovasyon siirecinin 6nemli bir kismini olusturur. Bu yiizden inovasyon siireci bilgiyle

birlikte gelisir ve degisir (Elci ve Karatayli, 2008: 26).

Inovasyon kavrami siirdiiriilebilirlik kavram ile dogrudan iliskilidir. Yeni
fikirlerin siirekli olarak ticari deger yaratacak olguya doniismesi ve bu kapsamda secilen
fikirlerden yeni iiriin, hizmet ve siireclerin {iretilmesi ve bu iiriin ve slireclerin satis,
hizmet veya pazarlamaya doniisiimiine kadar biitiin siire¢ler inovasyon siireglerinin
asamalarini olusturmaktadir. Cogu zaman bu stiregler farkli kaynaklarda farkli basliklar
altinda ifade ediliyor olsa da 6zet olarak bir inovasyon silireci; mevcut inovasyon
kiiltiirlinin yeni fikirler ortaya cikarma gereksinimi ve bunun analizini kapsar. Bu
anlamda, bir fikir olarak ortaya ¢ikip, analiz edilen ve bir ¢ikt1 haline doniistiiriilen iiriin,
hizmet veya slirecin pazara siiriilmesiyle, ticarilesmesine kadar gecen siire¢, inovasyon

stirecini kapsar (Evans vd., 2017: 3-5).

Gelistirilen veya ortaya cikarilan fikrin satin alinabilir bir degere doniisme

siirecinde, inovasyon siireci; stratejik diistinme, yonetim, arastirma, gelistirme ve yayma
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asamalarinin gerceklestigi dongiliyli kapsar. Ancak, inovasyon kendi basma ayri bir
etkinlik olarak tanimlanamaz. Teknoloji ve bilimin tiim siireglerini kapsar. inovasyondan
beklenen, bilim ve teknoloji etkinliginde bir fikrin kuram, aksiyon ve sonug¢ bakimindan
faydaya doniismesi ve bu faydanin pazarlanabilir, somut bir ¢ikt1 olarak elde edilmesidir.
Bu nedenle, inovasyon basit anlamli bir yenilenme degil, yenilenmenin kuramsal
asamasindan baglayarak yenilik iirlinlinii de i¢ine alan ve pazarlanabilme niteligini kabul

eden bir siirectir.
El¢i (2006: 152) inovasyon siirecini bes asamada incelemistir.

e  Fikrin ortaya ¢ikarilmasi,

e Konseptin olusturulmasi,

e  Prototipin liretilmesi,

e Uretimin gergeklestirilmesi,

e Pazara sunulmasidir.

Fikrin ortaya cikarilmasi: Siireci baslatabilmek i¢in en 6nemli girdileri inovatif

fikir olusturur. Inovatif fikirler inovasyon siirecinin temel 6gesidir. Bu fikirler olmadan
‘Inovasyon’dan bahsedilemez. Yonetim, insan kaynaklar1 departmani, {iretim
departmani, pazarlama ve satis departmani, diger calisanlar, miisteriler, rakipler,
damigmanlar gibi her kesimden inovatif fikirler gelebilir. Onemli olan bunlarin arasindan

dogru olanin1 se¢gmek ve uygulamaktir.

Konseptin olusturulmasi: Inovasyon siirecinin en &nemli parcasidir. Siirecin

sonuglanmasi acisindan, konsept asamasinda yapilacak ¢aligmalar biiyiik 6nem arz eder.
Inovasyon fikirleri ¢esitli filtrelerden gecirilir ve bir tane kalana kadar elenir.
Uygulanabilirligi mali ve teknik agidan kontrol edilir ve firmanin yetenek ve olanaklarina

gore projelendirilir.

Prototipin iiretilmesi: Bir iirlinlin prototipi ne kadar kolay yapiliyorsa, liretim

asamasi da o kadar kolay gerceklesir. Kagit tizerinde projelendirilen fikirler, bu asamada
fiziksel hale getirilerek hayata gegirilir. Uriiniin iyi ve kotii yanlari ancak prototipi
hazirlanirken ve test edilirken Ogrenilebilir. Daha sonraki asamada iiretim planlari,

prototip detaylandirilmasiyla gerceklesir (Ertiirk, 2014: 27).

Uretimin gergeklestirilmesi: Bir {iriiniin prototipi ile iiretimi farkli konulardir. Bir

irliniin prototipini yapmak onun teknik ve kazangli olarak iiretilebilecegi anlamim
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tasimaz. Bir takim inovasyon fikirleri, basarili prototipler yapilmasima ragmen seri
tiretime teknik olarak uygun olmamasi ve/veya liretim maliyetinin fazla olmasi nedeniyle

inovasyon fikri daha iiretime gegmeden kaybolup gidebilir.

Pazara Sunma: Uriiniin pazara sunulmasi icin strateji gelistirilmesi ve plan

yapilmasi gerekir. Siirecin basarili olup olmadig1 ancak pazara sunma asamasinda belli
olur. Dogru zamanda dogru iiriinii pazara sunmak gereklidir (Vatan, 2010: 37-38).
Ayrica, pazardan geri besleme alma; inovasyon siirecinin stirdiiriilebilirliginin saglanmasi
noktasinda en 6nemli siiregtir. Inovasyonun planlama asamasinda kurgulanan hedef ve
strateji belirleme silirecinden, kontrol asamasinda uygulanan hedef ve performans
karsilastirmasi esnasinda pazardaki miisteriler tarafindan alinan geri doniitler pazardan

geri besleme almay1 ifade eder.

Cogu zaman yeni fikirler gelistirmenin, inovasyon siirecinin baslangi¢ asamasi
oldugu kabul edilse de gergekte fikir gelistirme inovasyon siirecinin her agamasinda s6z
konusudur. Inovasyon siireci boyunca fikirlerin ortaya cikartilip, secilip, gelistirilip ve
uygulanip en son olarak yayilip, kazang sagladigi dongiide miimkiindiir. Genellikle ticari
kazang elde etmek iizere kurgulanan bu siire¢ igerisinde girdiler ¢iktilara doniisiir ve
boylelikle gelistirilen fikirler dogrultusunda yeni veya iyilestirilmis {iriin veya hizmetler
elde edilir. Boylece siirdiiriilebilir rekabet ve ortalamanin {iistiinde getiri elde edilir

(Y1ldirim, 2010: 76-77).

2.6. inovasyon Belirleyicileri

Inovasyon, belirli asamalardan olusan teknik bir yenilik siireci oldugu icin birgok
faktorle de iliskilidir. Ozellikle bireysel kisilik &zellikleri, yonetici ya da etki eden
kisilerin ozellikleri ve orgiitsel etkenler gibi cesitli degiskenler inovasyon siirecinde
etkilidir. Tegvik, acik kaynaklar, bireysel giic ve Ozerkligin inovasyonun ortaya
c¢ikarilmasinda belirleyici olmasi orgiit ve birey ile dogrudan iligkilidir (Amabile, 1996:
8-9). Bu boliimde inovasyon belirleyicileri olarak ‘Orgiitsel belirleyiciler’ ve ‘bireysel

belirleyiciler’ ele alinacaktir.
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2.6.1. Orgiitsel Belirleyiciler

Giliniimiiz isletmeleri; yeni siiregler, iirlinler ve prosediirler olusturmanin tiim
sektorlerde verimlilik ve biiylime i¢in hayati 6nem tasidiginin farkindadir. Birgok is rolii
icin tanimlanmis agik ig tanimlart mevcut olmadigindan, daha serbest ve sanal ¢alisma ile
is roliine dair inovasyon yenilige agik isletmeler i¢in gerekli hale gelmistir. Son yillarda,
bir Orgiitiin inovasyon ortaya ¢ikarma potansiyelinin; calisanlarinin bilgi, beceri ve

yeteneklerine dayali olduguna dair genel bir diisiince hakimdir (Patterson vd., 2009: 3-4).

Inovasyonun &rgiitsel belirleyicileri olan ydnetim, orgiit ici departmanlarda
gorevli personelin karar verme, is akis1 ve gorev dagilimi gibi konularda kendi rollerini
belirleyici bir yontem izleyerek, tiim siire¢ ve prosediirlerin degisimini ve gelisimini
saglamaktan sorumludur. Bunun i¢in orgiitsel belirleyici olan yonetimin inovasyonu
gerceklestirmek amaciyla; genis bilgi ag1 olusturarak verimlilik saglamasi, 6rgiit i¢i ve
dis1 koordinasyonu olusturarak, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini arttirmasi, daha biiyiik
teknik bilgi kaynaklari ile yeni teknik bilgilerin olusturulma ve uygulanmasi i¢in imkéan
yaratmasi, yonetsel kararlilikla hareket etmesi ve gili¢ dagilimi1 yapmasi gerekmektedir

(Kahyaoglu, 2019: 31).

Orgiitsel baglamda inovasyonun belitleyicileri yalmzca isletmenin ydnetimi ve
calisanlart ile siirli degildir. Inovasyon belirleyicileri arasinda isletmenin bulundugu
sektdriin pazar hacmi, teknolojik degisimler, miisterilerin talepleri ve isgiicii piyasasi1 gibi
cevresel etkenler de orglitsel anlamda inovasyonu belirleyen faktorlerdir. Bu faktorlerin
isletme acisindan hangi diizeyde algilandig1 ve hangi hizla isletme kiiltiiriine uyarlandig:
gelisim ve yenilige uyum saglama siirecinde oldukc¢a onemlidir. Dolayisiyla, orgiitiin
inovasyonuna etki eden tiim ¢evresel etkenlerin orgiitiin hayatta kalmasini etkileyen temel
unsurlar oldugu g6z 6niinde bulundurulmali, inovasyonun orgiitsel belirleyicileri tek tek
ele almarak orgiit biitiinliigli icerisindeki rolleri inovasyonu saglayacak sekilde

konumlandirilmalidir (Mohr, 1969: 111-112).

2.6.2. Bireysel Belirleyiciler

Inovasyon faaliyeti gdsteren orgiitlerde temel unsur, bireylerin bir amag
dogrultusunda bir araya gelerek, kolektif diisiince ile oOrgiitsel diizeyde inovasyon

faaliyetlerinde bulunmalaridir. Calisanlarin 6rgiit i¢cinde inovasyon siirecine katki
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saglamalarinda, onlarin kavrama ve yaraticilik yetenegi, kisilik o6zellikleri,
motivasyonlar1 ve bilgi birikimleri gibi bireysel &zellikleri énem tasimaktadir. Orgiite
fayda saglamak amaciyla bilingli olarak yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi ve uygulanmasi
inovatif is davramisi olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla inovasyon siireglerinde
bireysel nitelikleri ile inovatif is davranigi gdsteren is gorenler Orgiitte inovasyonun

bireysel belirleyicisi olarak tanimlanabilir (Capraz vd., 2014: 50-52).

Bireylerin inovasyonu gergeklestirme performansinin, Orgiitte bireylerin
birbirlerine bilgi akisi saglamalari ve siirekli iletisim icinde bulunarak, inovatif
davraniglar1 tetiklemek amaciyla bir arada hareket etmeleri ile yiikselecegi
diisiiniilmektedir. Bununla beraber, inovatif davranig sergileyen bireylerin yaraticilik
yetenegine sahip olmasi ve yeni fikirler ortaya ¢ikarip, uygulayarak; orgiitiin sektérde
oncll hale gelmesi inovasyonun bireysel belirleyicilerinin onemine isaret etmektedir
(Kahyaoglu, 2019: 30). Dolayisiyla, bir orgiitiin kurumsal yiikselisi 6rgiit i¢i bireylerin
davraniglar1 ile dogrudan iliskilidir. Inovasyonun bireysel belirleyicileri olarak
calisanlarin, kavrama yetenegi, entelektiiel davranisi, aktif kisiligi, bagimsizligi,
motivasyonu, bilgisi ve uzmanligi, sosyal iliskileri ve duygusal zekasinin varligi, onlarin
giicli iletisimsel kisilik ozelliklerine sahip olduguna isaret etmektedir. Boylelikle,
entelektiiel sorumluluk bilinci ile hareket eden bireysel belirleyiciler sayesinde orgiit

inovasyon siireglerinde basar1 saglar (Patterson vd., 2009: 9-11).

2.7. Bireysel inovasyon

Degisen diinyada ihtiyaglar da degisim gostermektedir. Degisimi kabul etmek ve
uyum saglamak bireyler ve orgiitler icin elzemdir. Degisim esnasinda ihtiya¢ duyulan
kavram ise yenilik¢iliktir. “Yenilik yapmayan 6liir” diyerek, konunun &nemini
vurgulayan Freeman (2007), bireylerin yenilik girisiminde bulunmasinin hayatta kalma
ile dogrudan iliskisini ortaya koymustur. Dolayisiyla canli yapilar olan isletme ve
orgiitlerin sektorde hayatta kalmalar1 igin inovasyon gergeklestirmeleri sarttir. Orgiit
icindeki bireylerin O0grenebilme, yaratici diisiinebilme ve beyin firtinas1 yapabilme
Ozellikleri farklarini ortaya koymaktadir. Buradan hareketle, bireysel inovasyon, bireysel
olarak yenilikleri arayip bulma arzusunu ifade etmekte ve boylece bir disiplin, 6grenme

yetenegi ve uygulama yetenegi olarak degerlendirilmektedir (Sarioglu, 2014: 23-25).
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Herhangi bir {iriiniin, hizmetin veya fikrin bir kisi tarafindan yeni olarak
algilanmasi bireysel inovasyon olarak tanimlanabilir. Is gérenlerin yaptiklari islerde daha
faydali olacak yeni fikirler ortaya koymasi, yeni siire¢ ve iriinlerin uygulanmasinda
gosterdikleri gayret ve azim, bireysel inovasyonun temel unsurudur. Bir davranig bigimi
olarak kabul edilen bireysel inovasyon, bir disiplin, 6grenme ve uygulama yetenegi olarak
ifade edilir. Dolayistyla, yeniligin birey tarafindan ortaya ¢ikarilmasi i¢in bireyin yeterli
bilgiye, deneyime, diisiinme becerisi ve ¢Oziim odakli davramisa sahip olmasi
gerekmektedir. Kisaca, yeni girisimlere karsi risk alan, uyum saglayan, kolay kabullenen,
yiiksek toleransa sahip olan ve yenilik deneyimlerine agik olan bireyler, bireysel

inovasyon kavramini tanimlar (Hero vd., 2017: 103-104).

Gelismenin anahtari olan inovasyon, degisim ve yenilige uyum saglama becerisi
olarak hayat boyu 6grenme becerileri arasindadir. Bireylerin ve kurumlarin degisim ve
yenilige uyum saglamalari, onlarin inovasyona karsi istekliliklerini tanimlarken, bireysel
inovasyonun bireyin yeni olarak algiladigi seyi benimsemesi ve onu uygulamak veya
degisime Onciiliik etmek iizere gelistirmesini ifade eden pozitif bir tepki olarak kabul
edilmektedir (Kiliger ve Odabasi, 2010: 151-152). Bir sosyal sistem igerisinde var olan
bireylerin, degisime olan istekliligi ve yeniligi farkli diizeyde benimseme dereceleri,
onlarin bir davranmis sekli olarak da bireysel inovasyon gergeklestirebilme ihtimalini

ortaya koymaktadir (Hurt vd., 1977: 58).

Inovasyon konusunda bu zamana kadar literatiirde bircok calisma yapilmus,
kavram, kavram tanimi ve kavram performansimi o6lgmeyle ilgili onciiler yerlerini
almistir. Temelde ‘inovasyon ig¢in fikir iireten’ ve ‘fikri gerceklestiren inovator ve
girisimciler’ ile ilgili arastirma ve ¢aligmalar 2000 y1l1 sonrasinda ivme kazanmas, kisisel
ozellikler ve bu ozellikleri ortaya ¢ikarak ortam birey bazinda yeni bir arastirma alani
olarak dikkat ¢ekmeye baslamistir. Bireyi baz alarak yapilan inovasyon Olctimleri
‘inovatif davranis, yaraticilik, inovatif is ortam1 ve etkilesim {izerinden yapilmistir. Bu
alanda ¢ogu arastirmaci g¢alisanin inovatif davranmig gostermesi i¢in gerekli ortamin
olusturulmasinda 6diillendirmenin ve bir sistem insa etmenin lizerine vurgu yapmustir.
Ozellikle Jannsen (2000)’in bireysel inovatif davranis kavramini tanimlarken olusturdugu
faktorler igin, bireyin ortamdan etkilendigi (fikrin {iretilmesi) ve bireyin ortam disindaki
faktorleri (yetkinlik, yetenek ve motivasyon) olarak iki baslik altinda ayirmast; calisma

ortaminin uygun kosullarda olmasina dikkat ¢cekmektedir (Ovaci ve Saatgi, 2020: 148).
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Jannsen (2000: 287-302), bireysel inovatif davranisi, rol performansina, gruba
veya organizasyona fayda saglamak i¢in bir is rolii, grup veya organizasyon i¢inde yeni
fikirlerin bilingli olarak olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak tanimlamistir.
Ayrica Jannsen, bireysel inovatif davranigini ‘fikir liretme, fikir gelistirme ve fikir
gerceklestirme’den olusabilecegini  One siirmektedir. Ancak, c¢alisanin inovatif
davranigini ¢aliganlarin resmi rollerinde onlardan beklenemeyecegini ve isletme ile
calisan arasinda bu konuda agik bir sozlesme gerceklestirilemeyecegini ifade etmektedir.
Bu tiir davraniglar rol dis1 davraniglar olarak tanimlayan Jannsen bu durumun tamamen
istege ve motivasyona bagli oldugunu ileri siirmektedir. Bu bakis agisiyla, rol dis1 inovatif
davranig gosteren calisanin organizasyon i¢in fayda sagladig1 ve organizasyon tarafindan
da odiillendirme sistemine tabi tutuldugu varsayimiyla, ¢alisanin inovatif davranisinin

yonetim tarafindan tesvik edilmesi gerekliligi iizerinde durmustur.

2.8. Orgiitlerde Cahsanin Inovatif Davramsi

Inovasyon giiniimiiz isletmeleri icin kaginilmaz bir gelisim firsatidir. inovasyon
gelistiren ve ortaya cikardigi icadi/yeniligi kullanima sunabilen isletmelerin sektdrde
rakiplerine nazaran daha giicli konumlanir ve yiliksek kazang saglayacagi
diisiiniilmektedir. Isletmeler iizerinde bu denli etkiye sahip olan inovasyonun yalnizca bir
c¢ikt1 veya siire¢ olarak kabul edilmesi inovasyonu agiklamak i¢in yeterli degildir. Ciinkii
inovasyonu ortaya ¢ikaracak ve tiim uygulamalar1 gergeklestirerek, firsatlar1 kazanima
dontstiirecek olan, bireylerdir. Bu nedenle, isletmeler icin is gorenlerin inovatif
davraniglara sahip olmasi ve inovasyonu isletme iginde ortaya ¢ikarmasi oldukca
onemlidir. Isletmelerde ekonomik ve sosyal agidan fayda saglayan fikirler insanlar
tarafindan sunulur ve gelistirilir. Bu nedenle, bireylerin sahip oldugu mesleki bilgi ve
deneyimin inovasyona doniistiiriilmesinde bireysel inovatif davranisin 6nemi her gegen

giin daha iyi anlasilmaktadir (Purc ve Laguna, 2019: 3-4).

Bir bagka bakis acisina gore, orgilitlerde ¢alisanlarin inovatif davranislarina etki
eden temel unsurun orgilitteki diger bireyler ile iliskisi oldugu ifade edilir. Buradan
hareketle, oOrgiit icindeki yonetim kademesindeki bireylerin ¢alisanlarina olan
davraniglarinin, ¢alisanlarin  inovatif davranmis sergileme diizeyini belirledigi
diistiniilmektedir. Dolayistyla, inovasyonun ortaya ¢ikmasinda temel unsur olarak kabul

edilen bireyin inovatif davranisi, ¢evresel faktorlerden; ozellikle yonetimin tavrindan
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oldukca etkilenmektedir. Ust ydnetimin, caliganlara ozgiirlik ve o6zerklik verdigi
isletmelerde daha fazla yeniligin ve inovasyonun ortaya ¢ikarildigi gériilmektedir (Jong

ve Hartog, 2007: 41-42).

Sonug olarak, inovasyonun siirdiiriilebilir olmas1 ve gelismeleri siirekli takip eden
bir dongiide olmasini saglayan etkenin, farkli diisiinen ve yeniligi getiren caliganlar
oldugu bilinmektedir. Bu baglamda, organizasyon igerisindeki fikirlerin ortaya
cikarilmast ve inovasyonu destekleyen davraniglarin olusturulmasi igin personelin
giiclendirilmesi onemlidir. Ozerklik kavrami ve karar verme sorumlulugu sayesinde
isgorenler yenilige acik ve yenilik gelistiren bireyler haline doniisiir. Boylelikle,
inovasyonun sadece 1iist kademe yoneticiler tarafindan ortaya c¢ikarilmamasi,
organizasyon igerisindeki tiim kademelerdeki is gorenlerin, bu siirece destek vermesi ve
isletmenin rekabet listlinliigli avantajini bu sayede yakalamasi 6nemlidir (Yi vd., 2019: 2-
3).

Orgiitlerde; ¢alisanin inovatif davranisi, ¢alisanlarin yaraticihigidan farkli olarak
tirtinler, hizmetler, siiregler ve prosediirler ile ilgili yeni ve faydali fikirlerin iiretilmesini
ifade etmesinin yani sira fikirlerin uygulanmasini da igermektedir. Yaraticiliktan farkli
olarak, daha net uygulanabilir 6l¢iitlere sahip olmasi ve inovatif bir ¢iktisinin olmasi,
orgiitler icin bu davranis1 gosteren ¢alisanlara sahip olmayr cazip hale getirmektedir.
Jannsen (2000)’e gore literatiirde g¢alisanin inovatif davranist dort boyut iizerinden
degerlendirilmektedir. Bunlar ‘fikrin kesfi, fikrin iiretilmesi, fikrin tanitilmasi ve fikrin

gergeklestirilmesi’dir (Jannsen, 2000: 287-302):

e Fikrin kesfi: bir firsatin veya ortaya ¢ikan bir sorunun kesfi sonucu tetiklenir.
Kosullar1 iyilestirme veya acil miidahale gerektiren bir tehdit ile karsilasma sonucu;
mevcut Uriinleri, hizmetleri veya siirecleri iyilestirmenin yollarin1 aramay1 veya
bunlar hakkinda alternatif sekillerde diisiinme ¢alismalarini igerir.

e  Fikrin iiretilmesi: yeni iirlinler, hizmetler veya siirecler, yeni pazarlara girig, mevcut

is stireclerindeki gelismeler veya genel anlamda belirlenen sorunlarin ¢éziimleri ile
ilgilidir. Fikri iiretmenin anahtari, problemleri ¢6zmek veya performansi arttirmak
i¢in bilginin ve mevcut kavramlarin yeniden diizenlemesidir.

e Fikrin tanitilmasi: bir fikrin iiretildikten sonra tanitilmasi asamasini ifade eder.

Cogu fikir, ¢alisma gruplar1 veya organizasyonlarda mevcut uygulanan stiregler ile

uyusmadigi i¢in tanitilmasi gerekmektedir. Her ne kadar yeni bir fikir performans
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boslugunu dolduruyor gibi goriinse bile, faydalanicilar i¢in onlar1 gelistirme ve
uygulama maliyetinin belirsizligi siklikla degisime kars1 direng olusturmaktadir.

Fikrin gerceklestirilmesi: fikirlerin gerceklestirilmesi i¢in yeterince ¢aba ve sonug

odakl1 bir tutum gereklidir. Fikri uygulama, yenilik yapmay1 da igerdigi i¢in yeni
iirlinlerin veya siireclerin gelistirilmesi, test edilmesi ve degistirilmesi gibi diizenli

1§ stiregleri ve davraniglar bu boyutun bir parcasidir.
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UCUNCU BOLUM

DENIiZLi TERMAL TURIZM iSLETMELERINDE PERSONEL
GUCLENDIRME VE BIREYSEL INOVATIF DAVRANIS iLiSKiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

3.1. Termal Turizm

3.1.1. Diinyada Termal Turizm

Bir saglik turizmi olan termal turizminin geg¢misi uzun yillar Oncesine
dayanmaktadir. Eski Yunan Imparatorlugu’nda hastalar Akdeniz iilkelerine, on sekizinci
yiizyilda zengin Avrupalilar Nil’e, yirmi birinci yiizyilda da uygun fiyath ve hizli tedavi
amach Hindistan, Kiiba, Kosta Rika, Tayland, Singapur, Kolombiya ve Filipinler’e
seyahat etmiglerdir. Geligsen global diinyada insanlar alternatif tip imkanlarina internet ve
medyanin kolay erisilebilirligiyle ulasmakta ve ekonomik saglik hizmetlerinden diger
tilkelerde kolayca faydalanmaktadirlar. Boylelikle bilinglenen hastalar maliyet avantaji
saglamak amaciyla kendi devletlerinden sigorta ve saglik hizmetlerinin karsilanmasini
talep ederek dinyanin her yerinde termal saglik turizminin imkanlarindan

yararlanmaktadir (Aydin, 2012: 93).

Termal turizm; saglik amaclh turizm kapsamina giren, dogal olarak belirli bir
sicakliga sahip ve yeryiiziine ¢ikan, bol ve faydali mineralli sifali su ve ¢amurun
bulundugu yorelerde o bélgenin iklim kosullarina gore gerceklesen bir turizm seklidir.
Gilinlimiiz tip bilimi her ne kadar modern bilimin metotlariyla gelistirilmis olsa da
doktorlar ve tip bilimi ile ilgilenen diger kisiler dogal yontem ve sifali sular ile tedavi

yontemlerini hastalara énermektedirler (Oztiirk ve Yazicioglu, 2002: 9).

Avrupa’da olduk¢a yaygin olan termal saglik turizmi, tarihten giiniimiize 6nemini
yitirmemis hatta gecmiste yalnizca saglik amacli kullanilan bu dogal kaynak artik saglikl
ve kaliteli yasamin bir gostergesi haline gelmistir. Gegmiste de oldugu gibi, gliniimiizde
turizm amacl seyahat etmenin en saglikli yolu, termal kaplicalar ve buralardaki sifal

sular olmustur (Kulczycki ve Liick, 2009: 172-173).

Termal saglik Turizmi, turistlerin ilgisini saglikli yasam ve kaliteli hayat slogani

ile ¢ceken bir tegebbiis olarak sekillenmistir. Saglik turizmi kapsaminda, nitelikli doktor
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ve hemsireler veya benzer saglik personelleri otellerde istihdam edilerek, turistlere
(mtsterilere) nispeten modern tip yontemleriyle ama c¢ogunlukla modern tiptan
farklilasan termal tedavi yontemleri le hizmet verilir. Diger yandan saglik turizmi evden
uzakta, saglikli yasamin bir motivasyon araci olarak insanlarin dinlenmesine yonelik bir
turistik aktiviteyi ifade etmektedir. Saglikli olmak (wellness), farkli iilkelerde farkl
anlamlar tagimaktadir. Avrupa’daki termal saglik aktiviteleri Asya’dakilere kiyasla ¢ok
daha eskiye dayanmakta olup modern termal turizmin 6nciisii durumundadir. Giinlimiiz
diinyasinda ise termal saglik turizmin kiiresellesme sonucu geleneksel saglikli yasam
aktivitesi olmaktan daha farkli bir amaca yoneldigi bilinmektedir. Termal saglik turizmi
en hizli biliyliyen uluslararasi ve yerel turizm arasinda yer almaktadir. Diinyanin birgok
yerinde termal su bulunmasina karsin, giinlimiizde o6zellikle Avrupa’da daha modern
baglamiyla yapilmakta olan termal turizm kaliteli ve saglikli bir yasam sunarak ve ayrica,
misterilerini  keyifli aktivitelere yonlendirerek, turizmin gelisimine katkida

bulunmaktadir (Smith ve Puczko, 2010: 3-8).

3.1.2. Tiirkiye’de Termal Turizm

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin yaklasimi ve hedefleri kapsaminda Tiirkiye’ nin
jeotermal kaynaklar agisindan diinya ¢apinda bir potansiyele sahip oldugu, Avrupa’da
kaynak potansiyeli agisindan birinci, kaplica uygulamalar1 konusunda ise iigiincii sirada
bulundugu bilgisi yer almaktadir. Ozellikle on iki ay dért mevsim turizm anlayisiyla,
iilke genelinde jeotermal kaynaklarin yer aldigi bolgelerin bu dogrultuda imkanlarinin

arttirilarak, potansiyelin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir (www.yigm.ktb.gov.tr).

Tiirkiye Turizmi 2023 Stratejisi kapsaminda, turizmin ¢esitlendirilmesi hedefi
dogrultusunda termal turizmin saglik turizmi ile desteklenerek, gelistirilmesi ve bu alana
oncelik verilerek, termal otellere yatirimlarin arttirilmasi amaglanmaktadir. Tirkiye’deki
termal turizmin yilin her déneminde tercih edilebilir hale gelmesi hedefiyle, jeotermal
kaynaklara sahip illere ciddi yatirimlar yapilmaktadir. Ulkemizin saglik turizminin termal
turizm ile destekli olarak, arzulanan turist sayisina erismesi i¢in bolgesel cazibe
merkezleri kurulmas1 hedeflenmektedir. Bu dogrultuda, 2023 Turizm Stratejisi’nin
yayinladigi tarihten (2007) giiniimiize kadar jeotermal kaynaklarin bulundugu bélgelerde,

yatirim belgeli veya isletme belgeli otel sayist gecen on iki y1l1 agkin siire zarfinda ii¢ kat
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artig gostermis ve 2018 y1l1 itibariyle toplam 87 termal otel termal turizm alaninda hizmet

vermektedir (Celik ve Yalgin 2018: 376).

Saglhik Turizm Koordinasyon Kurulu (SATURK) tarafindan termal turizm
alaninda yaymlanan veriler incelendiginde, Tiirkiye’deki kaynaklarin biiyiikk kisminin
dogal ¢ikisa sahip olmasi, yliksek mineral igerigi ile kiir tedavisi i¢in oldukca elverisli
olmasi, kiikiirt, radon ve tuz bakimindan zengin olmasi ve termal su kaynaklarmin
bulundugu bolgelerdeki iklim 6zelliklerinin uygunlugu agisindan diinyadaki diger
kaynaklara gore daha avantajli durumda oldugu bilgisine ulagilmaktadir. Ancak, yine
SATURK verilerine gore, lilkemizin termal su kaynaklart acisindan zengin olmasina
ragmen elindeki imkanlar1 yeterince kullanamadigi diisiiniilmektedir. Ulkemizdeki
jeotermal potansiyelin ¢ok yiiksek olmasina karsin, mevcut turizm yatirimlarinin yetersiz
oldugu ele alinmistir. Ozellikle modern turistik isletmelerinin yer aldigi Pamukkale-
Karahayit bolgesinin termal isletmeler agisindan desteklenmesi ve gelistirilmesinin
onemi vurgulanmakta ve iilkenin kalkinmasi i¢in bu sektére farkli boyutlar

kazandirilmasi gerekliligine inanilmaktadir (www.saturk.gov.tr).

3.1.3. Denizli Termal Turizminin Tiirkiye’deki Rolii

Termal mineralli sulardan gelen sifa, insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir.
Ulkemizde de ¢ogu kaplicanin varhig: antik ¢ag uygarhiklarina kadar uzanmaktadir.
Termal mineralli su kaynaklar1 agisindan oldukga zengin olan Denizli ilinde 10 jeotermal
alan yer almaktadir. Bunlar; Kizildere, Babacik-Demirtas kaynaklari, Tekke hamam-
Uyuz ve Inalti-Uyuz, Bél-mekaya, Yenice (Cizmeli) ve Kamara, G6lemezli, Buldan-Efe,
Karahayit, Pamukkale, Cardak-Ilicapinar jeotermal alanlaridir. Ozellikle Kizildere
jeotermal bolgesinden Tiirkiye’nin ilk jeotermal santralinin kuruldugu alan olarak,
akiskanlardan elektrik tiretiminde, Saraykdy il¢esinin 1sitma uygulamasinda ve seracilikta
oldukca faydalanilmaktadir. Diger yandan Karahayit jeotermal kaynaklarindan balneoloji
alaninda, Pamukkale termal kaynagindan ise kaplica, banyo ve turizm amagli yarar

saglanmaktadir (Barut ve dig. 2013: 3-5).

Termal kaynaklar agisindan zengin olan Denizli ilinde jeotermal sularin 6zellikleri
ve sicakliklart degisiklikler gostermektedir. Sirkiilasyon derinligine bagli olarak
Denizli’deki termal sularin sicakligi 35 ile 100 derece arasinda degismektedir. Ornegin,

Pamukkale’de 35 derece oOlgiilen sicaklik, Karahayit’ta 58 derece, Golemezli’de 65,
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Kizildere’de ise 100 dereceye kadardir. Termal suyun sicakligina bagli olmaksizin,
Pamukkale’deki beyaz travertenlerinin olusturdugu cazibeli goriintii, Karahayit’in ise
kirmiz1 suyu; Pamukkale —Karahayit bolgesini ¢ekici kilarak, Denizli’deki en ¢ok turist
ceken bolge haline gelmistir. Ancak gerek termal kaynaklarin zenginligi gerek dogal
giizellikler goéz oniinde bulunduruldugunda bolgede arzulanan konaklama/geceleme
sayisina ulasilamamaktadir. Bunun nedeni, termal kaynaklarin ve bolge ¢ekiciliginin
cevre illerden gelen turlar ile giiniibirlik gergeklestirilmesi, tedavi amagli konaklamanin
turist agisindan yetersiz goriilmesidir. Dolayisiyla, Denizli Pamukkale-Karahayit
bolgesinde konaklama ve geceleme sayisini arttirmaya yonelik ¢alismalarin yapilmasi ve
turistin bolgede daha uzun siire kalmasi amaciyla girisimlerde bulunmanin 6nemi ortaya

¢ikmigtir (Boyraz ve Cetin: 2019: 85-87).

3.2. Termal Turizm isletmelerinde Inovasyonun Kapsami ve Onemi

Turizm baglh basina iilke ekonomisinde olusturdugu 6zel konumu ile kalkinma
i¢in 6nemli bir aragtir. Ozellikle turizmin dinamik ve siirekli bilylimekte olan yapisi
sebebiyle, bir¢ok iilkenin ekonomik kalkinmasini olusturmasi; iilkeler i¢in turizm
alaninda gelisim gdstermenin Onemine dikkat c¢ekmektedir. Giiniimiiz rekabet
piyasalarinda kalkinmanin anahtar1 inovasyodur. Termal turizm ise gegmisten giiniimiize
uzanan ve siirekli gelisim gosteren bir turizm ¢esididir. Bu alanda ortaya ¢ikarilacak olan
yeni yontemler ve/veya hizmetler hem saglik sektoriinde hem de turizm sektdriinde
gelisimlere yol acacaktir. Termal turizm alaninda yatirim yapmak ve yenilikler yaratmak,
diinyadaki gelisime ortak olmak acisindan elzemdir. Dolayisiyla, termal mineral
kaynaklar acisindan zengin olan {ilkelerin, termal turizm alaninda inovasyon yapmasi,
stirekli gelisim ve biiylimeleri i¢in ihtiyactir. Stirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmasi ve
teknolojik gelismelerin turizm alaninda da kullaniminin arttirilmasi, inovasyonun turizm

alaninda uygulanmasi ile gerg¢eklesebilir (Belber ve Turan, 2015: 460-462).

Turizm sektorii agisindan Schumpeter’in inovasyon taniminin yetersiz kaldigi
diisiiniilmektedir. Bu sebeple, turizm endistrisinde yeni kavramsal c¢alismalarin
yapilmasi ihtiyaci dile getirilmektedir. Nasil ki, teknolojik yatirim gerektiren imalat
sektorlinde inovasyon yapilmast 6nemliyse, hizmet sektdriinde de inovasyon kalkinma
icin onemli bir aractir. Turizm sektoriinde de, bu sektoriin sundugu firsatlara

odaklanilmali ve temel yetkinlikler ve bilgiler inovatif davranislar ile harmanlanarak bu
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alanda ¢esitli is birlikleri kurulmalidir. Termal turizm gibi bir sektérde saglik ve turizm
is birliginin kurulmasi turizmi gii¢lendirecek ve turizmin yalnizca tek boyutlu olarak
kalmasini engelleyerek iilke ekonomisi i¢in yilin her giinii turizmden gelir elde etme

imkani saglayacaktir (Hjalager, 2002: 470-473).

Turizm, olusturdugu katma deger, yarattig1 isttihdam ve sagladig1 doviz geliri gibi
unsurlar ile bir {ilkenin ekonomisine biiylik Ol¢iide fayda saglamaktadir. Turizmin
onemini fark eden iilkeler, bu alanda ciddi yatinmlar yaparak, kazang elde etmek i¢in
rekabet i¢indedir. Ulkemiz, son yillarda turist giris sayis1 gdz dniinde bulunduruldugunda
diinyada onuncu biiyiik turizm destinasyonu olarak faaliyet gostermektedir. Diger yandan
Tiirkiye’nin son yillarda yapmis oldugu saglik reformlari ile saglik tesislerinde yasanan
gelisme, saglik turizminin de aymi oranda gelisimine destek olmustur. Boylece, dis
tilkelerdeki saglik turizmi ile de rekabet eder hale gelen iilkemiz, diinya pazarinda daha

genis bir alanda deger yaratmaya nispeten baglamistir (Tengilimoglu, 2013: 17-18).

3.3. Termal Turizm Iisletmelerinde Personel Giiclendirme ve Bireysel

Inovatif Davramis Arasindaki Iliski

Kiiresellesen diinyada isletmeler i¢inde bulunduklar1 rekabet ortaminda hayatta
kalabilmek i¢in cesitli stratejilere bagvurmakta ve sundugu {iriin ve/veya hizmeti en iyi
sekilde miisterilerine ulastirmaya gayret etmektedir. Teknolojik geligmelerin yani sira
hizmet sektoriinde 6zellikle insan iligkililerinin ¢esitli yontemlerle giiclendirilmesi ve
iirlin/hizmetin miisterilere arzulanan sekilde sunulmasi son yillarda olduk¢a O6nem
kazanmigtir. Bu nedenle, isletmeler kazanglarin1 ve miisteri potansiyelini arttirmak i¢in
personellerini gliglendirme girisimlerinde bulunmaktadir. Karar verebilen, kendi yetki ve
sorumluluk alanlarinda sorun ¢ozebilen personeller; yardimlasma, yetistirme ve ekip
calismasi ile gorevlerini siirdiirdiikleri isletmeler i¢in kalite yaratan bir rekabet stratejisi
olarak diisiiniilmektedir. Gii¢lendirilmis personel, kendine, isletme ydnetimine ve
isletmenin biitiiniine fayda saglayarak, bireysel gelisimine odaklanmaktadir.
Giiclendirme ile 6zellikle yaraticiligin ve iretkenligin tesvik edilmesi ve bu sayede
calisanin sorumluluk alarak problemleri ¢ozmede risk ve inisiyatif almasi igletmenin

kaliteli hizmet sunmasina olanak sagladig1 ifade edilmektedir (Ogiit vd., 2007: 165-166).

Konaklama isletmeleri gibi hizmet sektoriinde miisteri memnuniyeti oldukca

Onem tasimaktadir. Miisteri beklentilerinin karsilanmasi i¢in konaklama isletmesi
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personelinin motivasyonu her daim yliksek ve ¢oziim odakli hizmet anlayisina sahip
olmasi gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde gerceklestirilecek olan giliglendirme ile
hizmet inovasyonun iiretilecegi savunulmaktadir. Bunun yaninda yenilik¢i siireclerin
giiclendirme ile anlamli hale getirilecegi ileri siiriilmektedir. Giiglendirilmis personeller
miisteri ihtiyacin1 karsilamada ve problem c¢ozmede daha tedbirli ve anlayigh bakis

acisina sahip olarak, bireysel inovatif davranig gelistirme potansiyeline sahiptir.

3.4. Personel Giiclendirmenin Bireysel Inovatif Davrams Uzerindeki Etkisi

Uzerine Yapilan Arastirmalar ve Sonuclar

Isletmelerde bireysel inovasyon davranisinin ekip ¢alismasi iginde yer bulmasi ve
calisanlarin inisiyatif alarak yeni fikirler liretme ve uygulamaya hazir girisimlerde
bulunmas: giiniimiiz rekabet¢i pazarlama anlayisinda oldukca onemlidir. Ozellikle
giiclendirilmis personelin yenilik iretmeye ve inovatif davranis sergilemeye olan egilimi
bu zamana kadar gesitli arastirmalara konu olmus ve ¢ogu arastirmanin sonucunda
giiclendirmenin inovasyon ortaya ¢ikarmaya olan etkisi sayisal veriler ile kanitlanmistir.
Yapilan arastirmalar sonucu literatiirde 1997 yilinda William Burpitt ve William
Bigoness’in ¢ ‘Takimlarda Liderlik ve Inovasyon: Giiglendirmenin Etkisi’ (Leadership
and Innovation Among Teams — The Impact of Empowerment) baslikli arastirmasinda
giiclendirmenin ekipler arasindaki inovasyonu etkileyip etkilemedigi iki asamada
incelenmistir. Birinci asamada 20 farkli mimari firmadaki yoneticilerin gii¢lendirme
uygulamalar1 ve buna karsin ¢alisanlarin bireysel inovatif davranis sergileme siirecleri
miilakatlar ile 6l¢lilmistiir. Bu kapsamda toplam 69 yonetici, mimar, proje uygulayicisi
ile miilakat yapilmustir. Ikinci asamada ise 75 farkli firmada gorevli 60 farkli ekibe
uygulanan giiclendiren lider davranigi-inovatif ekip 6lgeginin anket caligmasi ile
Olciilmiistlir. Sonug olarak; 189 calisan ve 20 firmay1 temsil eden 20 farkli yonetici ile
tamamlanan aragtirmada personelini giiclendirici tutum sergileyen yonetim catis1 altinda
calisan personellerin daha fazla inovatif davranis sergiledigi ortaya ¢cikmistir. Mustafa
Fedai Cavus ve Tahir Akgemci’nin (2006) ‘Isletmelerde Personel Giiclendirmenin
Orgiitsel Yaraticilik ve Yenilik¢ilige Etkisi: Imalat Sanayinde Bir Arastirma’ bashkli
arastirmasinda ise Tiirkiye’de Imalat Sanayinde faaliyet gosteren ve Istanbul Sanayi
Odas: tarafindan yayinlanan Tirkiye’nin 500 biiyiik sanayi kurulusu icerisinde yer alan

isletmelerin orta ve alt diizey yoneticilerine yonelik anket c¢aligmasi yapilmistir.
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Uygulanan anket dort boliim ve 57 sorudan olusan; Spreitzer (1995)’in personel
giiclendirme ifadeleri, orgiitsel yaraticilik ve yenilikgiligin tespitine yonelik ifadeler ve
demografik bilgiler i¢ermektedir. Calisma kapsaminda 25 firmaya toplam 700 anket
gonderilmis ancak bunlardan yalnizca 280 tanesi kullanilabilir olarak c¢alismaya dahil
edilmistir. Sonug¢ olarak; personel giigclendirme algisinin anlam ve yetenek boyutu ile
yetkinlik boyutunun orgiitsel yaraticiligi pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Etki
boyutunun yaraticilik ile iliskisi saptanamamustir. Bu durum “yaptigi isi anlamli ve
kendisini bu iste yetenekli goren bireyin kendisini daha yaratici hissetmesini sagladigin
gostermektedir” seklinde yorumlanmustir. 2007 yilinda Adem Ogiit, Selin Aygen ve
Tahir Demirsel’in ‘Personel Giiclendirme Inovasyonu Hizlanduir Mi? Antalya Ili Bes
Yildizli Konaklama Isletmelerine Yénelik Gorgiil Bir Arastirma’ bashikli arastirmasinda
da giliclendirmenin isletmelerde yaratici diisiinceyi harekete gecirip, gecirmedigini
saptamak amaglanmistir. Calisma kapsaminda Antalya il sinirlarinda bes yildizli otel ve
birinci sinif tatil kdyii olarak hizmet veren toplam 74 igletmenin st diizey yoneticilerine
anket caligmasi uygulanmistir. Yapilan anket sonucunda yoneticilerin yiizde 80’inin
yenilik¢i siirecler agisindan personelin giiglendirilmesinin 6neminin farkinda oldugu
ortaya ¢cikmistir. Sonug olarak; ozellikle miisteri merkezli ve yenilik odakli hizmet
anlayisi sergilemesi gereken konaklama isletmelerinin giiclendirilmis personel ile miisteri
istek ve beklentilerini cok daha hizli karsilayabildigi ve giiclendirilen personelin inovatif
davranig sergilemeye ¢ok daha meyilli oldugu saptanmistir. Daha sonra 2013 yilinda H.
Hiiseyin Uzunbacak’in Doktora Tezi olarak hazirladigi ‘Organizasyonlarda Personel
Giiclendirme Uygulamalarimin, Calisanlarin Yenilikcilik Davranislar: Uzerine Etkisi:
Bir Arastirma’ baglikli arastirmasinda personel giiglendirme ve yenilikgilik iligkisi
incelenerek, personel giiclendirme ¢aligmalarinin yenilik¢iligi ne yonde etkiledigi
arastirilmistir.  Personel giiclendirmenin davranissal, psikolojik, sosyal ve yapisal
boyutlarinin yenilik¢ilik tizerindeki etkisi analiz edilmistir. Arastirma Burdur Organize
Sanayi Bolgesi’nde ve Isparta Siileyman Demirel Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet
gosteren isletmelerin tim departmanlart ve pozisyonlarinda gorevli ¢alisanlar iizerinde
yapilmistir. 82 sorudan olusan anket toplam 51 isletmede gorevli 600 personele
uygulanmis, bunlardan 444 tanesi arastirmaya dahil edilmeye uygun bulunmustur. Sonug
olarak; cesitli neden sonug iligkileri incelenerek giiclendirme boyutlarinin inovatif
davranigsa olumlu etkisi biiyiik 6l¢iide saptanmistir. Bir baska aragtirma olan Jachoon
Rhee, Seo Seog, Faridun Bozorov ve Alisher Dedahanov (2017)’un ‘Organizasyon Yapisi

ve Calisanlar — Inovatif Davrams: Giiglendirmenin Aract Rolii (Organizational Structure
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And Employees - Innovative Behavior: The Mediating Role Of Empowerment) baslikli
arastirmasinda  giiclendirmenin  igletmelerdeki = merkezilestirme, resmilestirme
siireclerinde calisanlarin yenilik¢i davraniglarina olan etkisi incelenmistir. Anket
caligmas1t Kore Cumhuriyeti’nde imalat sanayinde tam zamanli ¢alisan 750 iist diizey
yoneticiye uygulanmistir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak gerceklestirilen ¢calismada
merkezilestirme ve resmilestirmenin giiglendirmeye olumsuz etkisini ortaya ¢ikarmistir.
Diger yandan gliclendirmenin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina olumlu etki ettigi de
saptanmistir. Rawan Abukhait, Shaker Melhem ve Rachid Zeffane (2018)’in
‘Giiglendirme, Bilgi Paylasimi ve Inovatif Davramslar: Cinsiyet Farkliliklarin Kesfi’
(Empowerment, Knowledge Sharing And Innovative Behaviours: Exploring Gender
Dufferences) baslikli arastirmasinda da gii¢clendirme ve bilgi paylasimlarinin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranislart lizerindeki etkisi ve cinsiyet farkliliklari incelenmistir. Arastirma
Birlesik Arap Emirlikleri’nde hizmet veren hizmet sektorlerinde c¢alisan 305 calisan
tizerinde uygulanmistir. Aragtirmacilar kendi olusturduklart model ile istatistiksel bir
analiz gergeklestirmistir. Sonug olarak; giliclendirme ve bilgi paylasimimin yenilik¢i
davraniglar lizerinde giiglii ve oOnemli etkileri oldugu ortaya c¢ikmigtir. Cinsiyet
farkliliklar1 kapsaminda ise kadinlarin gii¢lendirmeye daha yatkin oldugu ancak bilgi
paylasimi konusunda ¢ekimser yaklastig1 saptanarak, cinsiyet farklarinin giiglendirme ve
yenilik iligkisini etkiledigi ifade edilmistir. Son olarak, 2019 yilinda Flor Avelino, Adina
Dimitru, Carla Cipolla ve Iris Kunze’nin ‘Déniistiiriicii Sosyal Inovasyon Aglarinda Yerel
Giiclendirme’ (Translocal Empowerment In Transformative Social Innovation Network)
baglikli arastirmasinda, giliclendirme mekanizmalarini sosyal psikoloji perspektifinden
kavramsallastirarak, insanlarin hem yerel hem de ulus &tesi baglantilar yoluyla nasil
giiclendirildigini deneysel olarak incelemektedir. Arastirma kapsaminda gii¢lendirme ve
inovasyonun iliskisini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Arastirmada Ispanya, Brezilya ve
Avusturya menseili bes biiylik ulusal ve uluslararasi hizmet veren iletisim aglar
incelenmistir. Ampirik vaka ¢aligmalar1 ile gergeklestirilen arastirmada uluslarasi ve
bolgesel hizmet veren aglar ayri ayri incelenmistir. Sonug olarak; iletisim aglarinda
gorevli calisanlara yonelik giiclendirme algilarinin inovatif davranis sergilemede biiyiik
rolii oldugu saptanmis ve her agidan giiglendirilen bireylerin gerek hizmet verdigi alanda
gerekse sosyal ¢evresinde inisiyatif almaya ve inovatif davranis sergilemeye daha yatkin

oldugu ortaya ¢ikmistir.
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3.5. Termal Turizm Isletmelerinde Personel Giiclendirme ve Bireysel
Inovatif Davrams Iliskisi Uzerine Bir Arastirma

3.5.1. Arastirmanin Amaci

Bu caligma, termal saglik turizmi hizmeti veren konaklama isletmelerinde
personel giiclendirmenin, ¢alisanlarin inovatif davranisina etkisini ortaya koymak tizere
yapilmistir. Giinlimiiz kiiresel dilinyasinda ‘turizm’ iilkeler i¢in Onemli gelir
kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir. Ozellikle son yillarda saglik turizminin
diinya genelinde ¢ok tercih edilen turizm ¢esidi haline doniismesi ve bu alanda yapilan
tim yatirimlarin olumlu sonuglar dogurmasi, lilkeleri s6z konusu hizmet alaninda
rekabetci politikalar iiretmeye sevk etmistir. Bu bakis agisi ile saglik turizminin en ¢ok

tercih edilen tiirlerinden biri olan termal turizm biiyiik 6nem kazanmistir.

Tiirkiye termal saglik turizm hizmetini tiim diinyaya sunan iilkelerden biridir.
Ulkenin birgok bélgesinde yer altindan ¢ikan termal suyun saglk alaninda kullanima
doniistiiriilmesi yaygin olarak kullanilan bir hizmet yontemidir. Ozellikle dogal
giizellikleri ve farkli yeryiizii olusumlari ile dikkat ¢eken Pamukkale ve Karahayit
bolgelerinde kullanimda olan termal suyun kalitesi diinya standartlarinda bir éneme
sahiptir. Dolayisiyla, ilin yer alt1 kaynaklarindan ¢ikan termal suyun iyilestirici 6zelligini
firsata ¢eviren Denizli’deki konaklama isletmeleri, diinya iizerindeki rekabetin yiiksek
oldugu termal turizm alaninda gelismeye agik ve uygundur. Siirdiiriilebilir rekabet
acisindan, gelismeye acik ve personellerine giic veren Orgiitlerin, inovasyon ortaya
cikarmasi ve boylelikle daha yaratici bir anlayis ile sektdrde dncii olarak hizmet sunmasi

kaginilmazdir.

Yenilik kavrammi giliglendirmek ve siirekliligi ifade etmek igin kullanilan
inovasyon terimi, ekonomik ve sosyal bir katma degeri olan yeni, farkli, orijinal ve
yaratict buluslarin en temel 6zne oldugu, tiim organizasyonu firsatlar1 yakalayacak ve
pazar paymi artiracak sekilde i¢ ve dis faktorlerle etkileyen, siirekli bir faaliyet olarak
ifade edilir. Inovasyonun anahtar kelimeleri ‘degisiklik’ ve ‘yenilik’tir. Basarili bir
inovasyon yonetimi i¢in en temel prensip degisimi yonetebilmektir. Bu baglamda bu
degisikligi yonetebilmek icin yetkin ve sorumluluk sahibi isgorenlere ihtiya¢ vardir. Bu
ihtiyacin karsilanmasinda personel giiclendirmenin payr yadsinamaz ve personel

giiclendirme kavrami inovasyon ile birlikte kullanildiginda giiglii bir isletme yapisini



55

ifade eder. Sonug olarak, inovasyon yaratmak organizasyon i¢i giiclendirmeyle siireklilik

kazanir ve giiclenir (Burns ve Stalker, 2009: 52-53).

Giiclendirme, rekabet¢i sektorlerde firmalara biiyiik Olgiide kazanimlar
saglamaktadir. Ozellikle hizmet sektorii gibi insanla birebir ¢alisilan alanlarda
personeline giic ve yetki veren Orgiitler daha yaratici ¢oziimler ve buluglar ortaya
cikarmaktadir. Bu bakis agisiyla personel gliclendirme inovasyona olanak saglamaktadir
(Ogiit vd., 2007: 166). Buradan hareketle, hizmet sektdrii olan turizm alaninda siirekli
yenilik tiretmek ve hareketin siirekliligini saglamak turizm isletmeleri i¢in hayati onem
tasimaktadir. Ozellikle son yillarda oldukga revagta olan saglik turizmini canli tutmak ve

daha ¢ok insana ulagmak i¢in bu alanda ciddi degisiklikler yapmak elzemdir.

Personel gii¢clendirme ve calisanin inovatif davraniginin birbiri ile iliskisini
olgmek amaciyla 2018 yilinda Teknopark Istanbul’da yapilan bir tez arastirmasi
incelenmistir. Arastirma sonucunda personel giliglendirmenin bireysel inovasyonu olumlu
yonde etkiledigi ve bir isletmede giliglendirme arttikca inovasyonun da arttigi
gozlemlenmistir (Dede, 2018: 52-58). Diger yandan, Tirkiye’de faaliyet gosteren
otomotiv ireticisi firmalarda 2019 yilinda yapilan bir bagka ampirik aragtirmada personel
giiclendirmenin bireysel inovatif davranisa olumlu etki ettigi saptanmaistir. Bu aragtirmada
personel giiclendirmenin alt boyutu olan ‘yeterlilik’ boyutu hari¢, diger boyutlarin
inovatif davraniga onemli etki ettigi sonucuna ulagilmistir (Tekin ve Akgemci, 2019:
1682-1688). 2020 yilinda Pakistan’da insaat sektoriinde istihdam edilen g¢alisanlara
yonelik yapilan bir aragtirmada da personel giiclendirmenin alt boyutlarinin inovatif

davranig boyutlarint olumlu yonde etkiledigi saptanmistir (Zhang ve dig, 2020: 350-366).

Tiim bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin amaci, termal turizminin bu zamana
kadar gosterdigi ivme goz Oniine alinarak, saglik konusunun daha 6nemli olacaginin
diistintildiigli gelecek donemde termal turizm alaninda yasanilacak inovasyonun artacagi
varsayimiyla; personel giiclendirmenin boyutlarinin, ¢alisanin inovatif davranis
boyutlarina olan etkisini Denizli’deki termal saglik turizmi isletmelerinde 6lgmek ve

sonuglarini paylagsmak olarak belirlenmistir.
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3.5.2. Arastirmanin Modeli

Calismada personel giiclendirme unsurlarinin ¢alisanin inovatif davranisi

uzerindeki etkisi incelenecektir.

Personel Giiclendirme Cahsanm Inovatif Davranis

Fikrin Uretilmesi

lenex Fikrin
Tanitilmast

Yetkinlik ! Fikrin
Gergceklestirilmesi

Sekil 2: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 2’deki gibi belirlenmistir. Caligma ile ilgili literatiir
aragtirmasit  sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda arastirma modeli
olusturulmustur. Sekil 2’de goriildiigii {izere personel giiglendirmenin biitiin alt
boyutlarinin (bagimsiz degisken) ¢alisanin inovatif davranisina (bagimli degisken) olan

etkisi aragtirilacaktir.

3.5.3. Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirmalar sonucunda personel giiglendirmenin boyutlarin1 6lgmek igin
yaygin olarak Spreitzer’in personel giiclendirme Ol¢eginin kullanildigi goriilmistiir.
Conger ve Kanungo’nun ortaya cikardigr olgegin yani sira, Thomas ve Velthouse

(1990)’un olusturdugu dlgekten esinlenerek olusturulan daha kapsamli, anlamli ve detayl
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bir hale getirilen Spreitzer’in personel giiclendirme Sl¢egi ‘anlam, yetenek, yetkinlik ve
etki’ boyutlarini igermektedir (Spreitzer, 1995:1443).

Giiclendirme konusu ile ilgili yapilan c¢alismalardan olan ve Spreitzer’in
olusturdugu olgegin temelini olusturan Conger ve Kanungo (1998: 473)’nun calismasi
literatiirde Onem tasimaktadir. Davranigsal ve bilissel boyut olarak ele aldiklar
giiclendirme kavrami; ¢alisan ve yoneticiler arasindaki iliski ve motivasyonel boyutta
calisanin motive olmasi i¢in ¢alisana yetki verilmesi siirecleri olarak ifade edilmistir.

Isletmelerde istihdam edilen ¢alisanlarin iiretkenligini ve yeni fikirleri hayata
gecirmelerini; yani ¢alisanlarin inovatif davraniglarini 6lgmek amaciyla Jannsen’in 2000
yilinda gelistirdigi 6lcek yaygin olarak kullanilmaktadir. Olgek; Katz’m 1964’te
orgiitlerin bireylerin davranigina gore sekillendigini ifade etmesi, daha sonra Amabile’in
1988 yilinda ortaya siirdiigii ‘isletmelerin uzun siireli hayatta kalmalarmi saglamak
amaciyla ¢alisanlarin inovatif davraniginin 6nemi’, 1992°de ise George, Brief ve Katz’in
bireysel inovatif davranisinin 6nemini ortaya ¢ikarmasi ve son olarak Scott ve Bruce’un
1994°te ayrintilandirdig1 c¢alismalarindan yola c¢ikarak ¢ alt boyut olan ‘Fikrin
Uretilmesi, Fikrin Tanitilmasi ve Fikrin Gergeklestirilmesi’ olarak hazirlanmistir
(Jannsen, 2000: 285-290).

Arastirmada termal saglik turizmi hizmeti sunan konaklama igletmelerinde
istihdam edilen ¢alisanlara yonelik hazirlanan anket ¢aligmasinda personel gii¢lendirme
6lgeginin ve ¢alisanin inovatif davranisi 6lgeginin kullanilmasinin sebebi; anlasilir ve net
ifadeler ile Tiirk¢eye cevrilmis olan Olgeklerin tiim kademelerde istthdam edilen
calisanlarin anlayabilecegi sekilde hazirlanmis olmasi ve degerlendirme/sonuclar elde
etme agisindan yaygin olarak kullanilan ve sonuglarmin net oOlgiilebilir olarak

yorumlanabilir olmasidir.

3.5.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bilimsel arastirmalarda yontemin belirlenmesinin ardindan aragtirmanin evreni ve
ornekleminin secilmesi asamasi gelir. Arastirilmakta olan konunun tiim birimlerini
kapsayan, tanimlanmasi kolay ancak ulasilmasi gii¢ olan yapiya evren (population) denir.
Evreni temsil etmek amaciyla cesitli teknikler ile evren igerisinden belirlenen ve
ulagilmas1 daha kolay yapiya ise Orneklem (sample) denir. Bilimsel arastirmalarda
orneklemi arastirmak ve boylece evrenin temsil edildigini varsaymak aragtirmacilar i¢in

kolaylastirici bir yontemdir (Hennink vd., 2010: 93-95).
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Personel gii¢lendirmenin g¢alisanin inovatif davranigina olan etkisini bir hizmet
sektorli olan termal saglik turizminde arastirmak ¢alismanin amacini olusturmaktadir. Bu
dogrultuda personel giliclendirme ve inovasyonun daha biiylik isletmelerde oldugu
varsayilarak, Denizli’de termal saglik turizmi sektoriinde faaliyet gésteren tiim termal
konaklama isletmeleri arastirmanin evreni olarak kabul edilmektedir. Ancak s6z konusu
isletmelerin tamaminin ankete katilim gostermeye istekli olmayacagi gbz Oniinde
bulunduruldugunda, Saraykoy-Pamukkale-Karahayit bolgesindeki turizm isletme
belgesine sahip bes yildizli ve ankete katilmaya istekli termal saglik turizmi hizmeti sunan
konaklama isletmeleri kolayda oOrnekleme ile Orneklem olarak belirlenmistir. Bu
kapsamda on bir konaklama isletmesinin ¢alisanlarina yonelik anket ¢alismasi

yapilmistir.

3.5.5. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Sosyal bilimlerde, bilimsel arastirmalar kapsaminda her biri farkli yontem ve
ozelliklere sahip olan deney, gézlem, goriisme, dokiiman inceleme, anket, soru formu,
miilakat gibi veri toplama teknikleri kullanilmaktadir (Hennink vd., 2010: 99). Bu
arastirmada veri toplama tekniklerinden olan anket yontemine bagvurulmustur.

Aragtirmada kullanilan anket formu EK-1’de yer almaktadir.

Arastirmada, Oncelikle personel giiglendirme ve inovasyon ile ilgili literatiir
taramasi yapilmis ve personel giiclendirme ve c¢alisanin inovatif davranisi kapsaminda

olusturulan anket formuyla verilerin toplanmasina baglanmastir.

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimii i¢in Spreitzer’in
(1995) gelistirdigi, Siirgevil vd.’nin (2013) Tiirkgeye uyarladigi Personel Giiclendirme
Olgeginden (Psychological Empowerment Instrument-PEI) faydalaniimistir. Bu 6lcek,
“anlam, yetenek, yetkinlik ve etki” boyutlarindan olusmaktadir. Her boyutta ii¢ ifade
olmak iizere toplam on iki ifade bulunmaktadir. Analiz sonucunda literatlirde 4 olan
faktor sayisi, Siirgevil’in arastirmasinda 3 olarak ortaya ¢ikmistir. Anlam ve yetenek
boyutlar tek bir faktor olarak elde edilmistir. Cevaplar, 1=Hi¢bir zaman 5=Her zaman

arasinda degisen bes aralikli Likert 6l¢eginde puanlanmistir.



59

Tablo 1: Personel Giiclendirme Olgek Boyutlar1 Tablosu

Personel Giiclendirme Olcegi
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim i¢in 6zel bir
anlami1 vardir.

Yaptigim i benim i¢in anlamlidir.

Anlam ve
Yetenek
(6 ifade)

Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip olduguma
eminim.

Isimi yapmak icin gerekli kapasite acisindan kendime
giivenim vardir.

Isimi yapmak igin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde
sahibim.

Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim.

Yetkinlik Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar verebilirim.

(3 ifade) Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
davranabilecegim firsatlara sahibim.

Boliimiimdeki olaylar lizerindeki etki alanim oldukga
fazladir (genistir).

Etki
(3 ifade)

Boliimiimdeki olaylar {izerinde kontroliim oldukga fazladir.

Boliimiimdeki olaylar tizerindeki niifuzum (etki giiciim)
oldukca fazladir.

Anketin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin inovatif davranisini 6lgmek {izere
Janssen (2000) tarafindan gelistirilen, Onhon (2016) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilen 9
ifadeli calisanin inovatif davranisi dlgegi kullanilmistir. Olgekte fikrin iiretilmesi, fikrin
tanitimi ve fikrin gergeklestirilmesi olmak tizere ii¢ boyut yer almaktadir. Katilimcilara
verilen ifadelerde yer alan eylemleri kurumlarinda ne siklikla gosterdikleri sorulmustur.
Cevaplar, 1 = Higbir zaman 5 = Her zaman arasinda degisen bes aralikli Likert 6l¢eginde

puanlanmustir.

Tablo 2: Calisanin Inovatif Davranis Olgek Boyutlar1 Tablosu

Calisanin inovatif Davramsi Olgegi

Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni fikirler

iretirim.
Fikrin Uretilmesi Isimle ilgili yeni calisma metotlari, teknikleri ve araclari
(3 ifade) arastiririm.

Isimi yaparken karsilastigim problemlere 6zgiin ¢dziimler
dretirim.
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Inovatif fikirleri gergeklestirmede insanlar1 harekete

geciririm.
Fikrin Tanmitilmas1 | Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan onaylanmasini
(3 ifade) saglarim.

Inovatif fikirler i¢in organizasyondaki etkili/énemli kisileri
heveslendiririm.
Inovatif fikirleri faydali uygulamalara déniistiiriiriim.

Fikrin Inovatif fikirleri calisma ortamina sistemli bir sekilde
Gergeklestirilmesi yansitirim.
(3 ifade)

Inovatif fikirlerin ise olan faydasim lgiip degerlendiririm.

3.5.6. Veri Toplama Siireci ve Arastirmanin Kisitlari

Arastirma kapsaminda termal saglik turizmi sektoriinde saptanan Denizli’de
isletme belgesine sahip sartlar1 saglayan toplam on bir konaklama isletmesine anket
formlar1 elden dagitilarak, her konaklama isletmesinde en az bir personel ile birebir
goriismeler yapilmistir. Normal sartlar altinda s6z konusu isletmelerde yaklagik 60 ila 200
aras1 personel caligmakta oldugu yapilan goriismeler neticesinde teyit edilmistir. Ancak
arastirmanin 2020 yil1 Nisan-Mayis-Haziran aylarina denk gelmesi sebebiyle Covid-19
salgin1 sonuclarindan kaynakli; konaklama isletmeleri personel ¢ikarmis ve en biiyiik
isletmelerde dahi en fazla 80 calisanin gorev yapmakta oldugu Ogrenilmistir. Bu
calisanlarin da esnek c¢alismaya tabi tutuldugu yapilan goriismelerde yoneticiler
tarafindan ifade edilmistir. Ozellikle salgin nedeniyle turist sayisinda diisiis yasanmasi ve
tur sirketleri tarafindan turlarin en aza indirgenmis olmasi sebebiyle otellerde calisan
personelin minimumda tutulmasina neden oldugu 6grenilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin
anket formu doldurmaya yonelik motivasyon eksikligi nedeniyle her konaklama
isletmesinden en fazla 25 ¢alisan ile anket ¢alismasi yapilmistir. Aragtirma kapsaminda
toplam 270 anket toplanmis, bunlardan 201 tanesi aragtirmaya dahil edilebilir olarak

kabul edilmistir.

3.5.7. Ankete Katihm Gosteren Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirma kapsaminda ulagilan, Denizli’de faaliyet gosteren termal turizm
isletmelerinde istihdam edilmekte olan ¢alisanlara ait demografik degiskenlerin dagilimi
baglaminda, cinsiyet, yas, meslekte ¢alisma siiresi, isletmede galisma siiresi, isletmedeki
gorevi, 0grenim durumu, turizm egitimi alma durumu ve turizm egitimi alman kurum

bilgilerine iliskin elde edilen bulgular degerlendirilmistir.



61

Arastirmaya katilim gosteren 201 calisanin demografik degiskenlerinin frekans

dagilimi Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Ankete Katilan Konaklama Isletmeleri Calisanlarmin Demografik Ozelliklere

Gore Dagilimi

DEGISKENLER N %
Cinsiyet

Kadin 71 35,3
Erkek 130 64,7
TOPLAM 201 100
Yas

15-20 7 3,5
21-29 84 41,8
30-39 66 32,8
40-49 36 17,9
50 ve {istii 8 4
TOPLAM 201 100
Meslekte Calisma Siiresi

0-5 yil 89 44,3
6-10 y1l 57 28,4
11-15 yil 24 11,9
16-20 yil 5 2,5
20 yildan fazla 26 12,9
TOPLAM 201 100
Isletmede Calisma Siiresi

0-5 yil 168 83,6
6-10 y1l 26 12,9
11-15 yl 4 2
16-20 yil 3 15
20 yildan fazla 0 0
TOPLAM 201 100
Isletmedeki Gorevi

Mavi Yakali Personel 118 58,7
Beyaz Yakali Personel 83 41,3
TOPLAM 201 100
Ogrenim Durumu

Hkégretim Mezunu 39 19,4
Lise Mezunu 86 42,8
Onlisans Mezunu 34 16,9
Lisans Mezunu 42 20,9
Lisansiistii Mezunu 0 0
TOPLAM 201 100
Turizm Egitimi Alma Durumu

Evet 82 40,8
Hayir 119 59,2
TOPLAM 201 100
Turizm Egitimi Alinan Kurum

Turizm Meslek Lisesi 25 30,5
Onlisans 23 28
Lisans 34 41,5
TOPLAM 82 100
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Tabloda ifade edilen demografik degiskenlerin frekans dagilimlari incelendiginde
katilimcilarin ¢ogunlugu erkek (%64,7) olup, %78’1 40 yasin altindadir. Yasa gore
dagilimda en yiiksek oran 21-29 yas araliginda goriiliirken (%41,8), 20 ve alt1 yas

araliginda sadece 7 kisi, 50 ve istii yas aralifinda da sadece 8 kisi goriilmektedir.

Tablo 3’e gore calisanlarin %44,3’1 son 5 yildir bu sektordeki mesleklerini icra
ederken %>55,7’si bes yildan daha fazla siiredir ilgili sektordeki mesleklerini icra
etmektedirler. Ancak halihazirdaki isletmede %83,6’simnin ¢alisma stiresi 0-5 yil
araligindadir. Bu durum calisanlarin istihdam edildikleri isletmelerin personel devir

oranlarinin ytliksekliginin de gostergesidir.

Katilimcilarin %58,7’si mavi yakali, %41,3’li beyaz yakali olmakla beraber,
calisanlarin sadece %37,8’1 liniversite mezunudur (%16,9u 6nlisans, %20,9’u lisans). Bu
durumda calisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek olmadigi goriilmektedir. Turizm
sektoriinde ¢alisan katilimcilarin %40,8°1 turizm egitimi almis, %59,2’si ise turizmle ilgili
herhangi bir egitim almamistir. Turizm egitimi alanlarin %69,5°1 tiniversite diizeyinde

(%41,51 lisans, %28’1 dnlisans), %30,5°1 lise diizeyinde turizm egitimi almistir.

3.5.8. Giivenirlik ve Gegerlilik Analizleri

Giivenirlik kavrami; Ol¢menin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasin
saglamay1 aciklar. Bir Olgme yoOnteminin glivenirligi, aym1 zaman diliminde farkli
cevaplarla elde edilen bulgular ile farkli zamanlarda elde edilen cevaplar arasindaki
tutarliligin saglanmasi seklinde izah edilebilir (Tiirkan, 2020: 89). Bu arastirmada
kullanilan 0Olgek giivenirligi, Cronbach Alfa (o) katsayisinin hesaplanmasiyla

belirlenmistir.

Literatiirde ‘madde toplam puan korelasyonlarinin 30 ve daha yiiksek olan
maddelerin kisileri iyi ayirt ettigi’ ifadesi, ayn1 zaman zarfinda toplanan yanitlar arasi
tutarliligin ayn1 6lgme araciyla yapilmasi durumunda ortaya ciktigi ifade edilmektedir.
Ayrica, veri toplamak amaciyla kullanilan 6lgegin gerceklestirilen analiz hesaplamalari
sonucunda alfa katsayilarmin 0,60’tan yiiksek oldugu durumlarda, giivenilirlikten s6z
edilebilecegi belirtilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda bu ¢alismada 6lceklerin giivenirligi

madde toplam korelasyonlar1 ve alfa katsay1 degerlerinin incelenmesi ile test edilmistir.
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3.5.8.1. Arastirma Olgeklerine Ait Alt Boyutlarin Giivenirlik Analizi
Sonuclari

Arastirma kapsaminda faydalanilan personel giiglendirme 6l¢egindeki maddeler
ile ilgili 6lgekten herhangi bir ifade ¢ikarildiginda birinci siitunda 6l¢ek ortalamasinin,
ikinci siitunda varyans degerlerinin, {igiincii slitunda ¢ikarilan soru ile dlgegin biitlini
arasindaki korelasyon degerlerinin nasil degisecegi Tablo 4’te verilmistir. Dordiincii
siitunda ise 6lgekten ilgili ifade ¢ikarildiginda 6lgege ait yeni Alfa degerinin kag olacagi

gosterilmistir.

Tablo 4. Personel Giiglendirme Olgegi Toplam Madde Giivenilirligi

Madde Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silinirse Olgek | Silinirse Ol¢ek | Toplam Madde | Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Cronbach Alfa

1.Yaptigim is benim i¢in

ok dnemlidir. 43,90 82,981 562 931

2.Isimle ilgili yaptigim

faaliyetlerin benim i¢in 4417 79,317 711 926
6zel bir anlam1 vardir.

3.Yaptigim is benim i¢in

anlamlidir. 44,13 80,409 ,686 927

4.Isimi  yapmak igin

gerekli yeteneklere sahip 44,12 80,188 ,661 ,928
olduguma eminim.

5. Isimi yapmak icin

gerekli kapasite

acisindan kendime 44,10 80,254 636 1929
giivenim vardir.

6.Isimi  yapmak igin

gerekli becerilere

uzmanhk  seviyesinde 44,39 76,767 /769 924
sahibim.

7.Isimi nasil yapacagima

karar vermede o6zerklige 44,39 76,808 746 925
sahibim.

8.Isimi nasil

ylriitecegime kendi 44 47 76,372 732 925

basima karar verebilirim.
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9.Isimi nasil yapacagim
konusunda bagimsiz
davranabilecegim
firsatlara sahibim.

44,51

75,043

,745

,925

10.Boliimiimdeki olaylar
iizerindeki etki alanim
oldukga fazladir

(genistir).

44,46

75,945

,755

,924

11.Boliimiimdeki olaylar
tizerinde kontrolim
oldukga fazladir.

44,45

75,731

,759

,924

12.Boliimiimdeki olaylar
tizerindeki niifuzum (etki
giiclim) oldukea fazladir.

44,40

77,530

,691

927

Tablo 4 incelendiginde personel giiclendirme anketinde yer alan higbir ifadenin,

6l¢egin cronbach alfa katsayisi olan 0,932 degerinden biiylik olmadig: belirlenmistir. Bu

sebeple herhangi bir ifade ¢ikarma durumuna gerek kalmamistir. Ankette kullanilan her

ifadenin katkisinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Calisanin inovatif davranigin1 6lgmek amaciyla arastirmada faydalanilan ¢alisanin

inovatif davranisi Olgegindeki maddelerin giivenirlik analizi sonucu Tablo 5’de

gosterilmistir.

Tablo 5. Calisanin Inovatif Davramis1 Olgegi Toplam Madde Giivenilirligi

Madde Madde Madde Silinirse | Diizeltilmis Madde
Silinirse Ol¢ek | Olgek Varyans1 | Toplam Madde | Silindiginde
Ortalamasi Korelasyonu Cronbach Alfa

1.Isimi yaparken

karsilagtigim zor

durumlarda yeni fikirler 31,3781 55,836 742 932

iretirim.

2.Isimle ilgili yeni

¢alisma metotlari,

teknikleri ve araglar 31,6866 53,116 801 1928

arastiririm.

3.Isimi yaparken

karsilagtigim

problemlere 6zgiin 31,6269 53,575 821 ,927

¢Oziimler tiretirim.

4 Inovatif fikirleri

gerceklestirmede 31,8905 53,928 742 ,932
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insanlar1 harekete
geciririm.
5.Inovatif fikirlerin
digerleri tarafindan 31,7463 53,650 ;791 929
onaylanmasini saglarim.
6.Inovatif fikirler i¢in
organizasyondaki
etkili/onemli kisileri
heveslendiririm.
7.Inovatif fikirleri
faydali uygulamalara 31,6119 54,989 772 930
doniistliriirim.
8.Inovatif fikirleri
¢aligma ortamina
sistemli bir sekilde 31,6617 54,585 N ,930
yansitirim.

9.Inovatif fikirlerin ise

olan faydasini lgiip 31,6219 54,226 703 ,934
degerlendiririm.

31,7512 54,098 ,739 ,932

Tablo 5 incelendiginde calisanin inovatif davranisi anketinde yer alan higbir
ifadenin, Olcegin cronbach alfa katsayisi olan 0,938 degerinden biiyiik olmadigi
belirlenmistir. Bu sebeple herhangi bir ifade ¢ikarma durumuna gerek kalmamuistir.

Ankette kullanilan her ifadenin katkisinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Personel giiglendirme ile ¢alisanin inovatif davranisi alt boyutlarinin madde sayisi

ve glivenirligi Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Olgeklerin Alt Boyutlarinin Toplam Madde Sayisi ve Giivenilirligi

Olcek Ad1 Olcek Madde Sayisi Olgegin Cronbach Alfa Degeri
Personel Giiglendirme Olgegi 12 ,932

Calisanin Inovatif Davranist 9 ,938

Olgegi

Tablo 6. incelendiginde i¢ tutarlilik degerleri 6l¢ekte yer alan maddelerin birbiri
ile tutarli ve boylelikle i¢ tutarlilik anlamindaki gilivenirligin yiiksek oldugu

goriilmektedir.

3.5.9. Faktor Analizi

Arastirmanin en saglikli sekilde sonu¢ vermesi amaciyla Olgegin gilivenirlik

testleri yapildiktan sonra, dl¢lilmesi gereken kavramin gercekten olgiiliip 6l¢iilmedigini
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analiz etmek amaciyla gegerlilik testleri yapilmaktadir. Giivenirlik testleri her ne kadar
gecerlilik icin st sinir belirlese de bir dlgegin giivenilir olmast gecerli oldugunu
kanitlamaz. Bu nedenle 6lgme aracinin gergekten Olgmek istenen degiskeni Olclip
Olcmedigini ve kavramsal olarak gegerliligini sinamak amaciyla faktor analizi yontemi
kullanilir (Akytirek, 2017: 113). Bu bilgiler dogrultusunda c¢aligmada faktor analizi

yardimut ile gegerlilik testleri yapilmistir.

3.5.9.1. Personel Giiclendirme Ol¢egi Acimlayic1 Faktor Analizi

Spreitzer (1995) personel gliglendirmeyi dort boyutta (Anlam, Yetenek, Yetkinlik
ve Etki) on iki ifade ile degerlendirmektedir. Olgegin aslinda her boyut igin iicer soru
sorulmaktadir. Calisma kapsaminda ise Denizli’deki termal turizm konaklama
isletmelerinde istihdam edilen c¢alisanlarin yanitlarindan olusan verilerden hangi
boyutlarin ortaya g¢ikacagini belirlemek amaciyla faktér analizi yapilmistir. Personel
giiclendirmeye yonelik yapilan faktor analizi sonucunda literatiirde dort olan faktor
sayisl, iki olarak ortaya ¢ikmistir. Boylece, alti maddeli anlam ve yetenek boyutu ve altt
maddeli yetkinlik ve etki boyutundan olusan on iki madde (KMO) 6rneklem yeterliligi,

Barlett Kiiresellik testi ve faktor analizi yontemi ile gecerlilik analizi yapilmistir.

Tablo 7. Personel Giiglendirme Olgeginin A¢imlayici Faktor Analizine Uygunluguna
Iliskin KMO ve Bartlett Test Degerleri

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Orneklem

Olgiim Deger Yeterliligi ,882

Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 2017,932
Sd. 66
Anlamlilik ,000

Faktor analizinde oncelikli olarak uygulanan KMO testi her ne kadar pratikte cok
uygulanir olmasa da wverilerin faktér analizine uygunlugunu O6lgmek amaciyla
kullanilmast gerekli bir test olarak kabul edilir. Veriler kiiresellik testi olarak kullanilan
KMO testi sonucunda istatistiksel olarak uygun bulundugu takdirde faktdr analizi

uygulanmaya baslanir. Bartlett bu testi verilerin kiireselligi olarak ifade etmistir, ancak
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Sullivan (2013) bu testi degiskenlerin tutarliligi olarak adlandirmaktadir (Biger ve
Korucu, 2019: 243).

Tablo 7°de gorildiigi tizere KMO testi i¢in orneklem oOlgiim deger yeterliligi
0,882 olarak hesaplanmistir. Bu degerin 0,70’in {izerinde olmasi 6nemlidir. Degerin 0,80
ile 0,90 arasinda olmasi ¢ok iyi olarak ifade edilir. Anlamlilik degerinin 0,000 olarak
hesaplanmasi da testin anlamli oldugunu ifade eder. Bu test ile elde edilen degerler

sonucunda verilerin faktor analizi yapilmasina uygun oldugu karar1 verilir.

Tablo 8. Personel Giiglendirme Olgeginin Déndiiriilmiis Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Alt Boyutlar

Anlam ve Yetenek Yetkinlik ve Etki
1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. ,840
2.Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin

824 ,303
6zel bir anlamu vardir.
3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. ,850
4.1simi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip

,781
olduguma eminim.
5.Isimi yapmak igin gerekli kapasite acisindan

,799
kendime gilivenim vardir.
6.1simi yapmak icin gerekli becerilere

605 557
uzmanlik seviyesinde sahibim.
7.Isimi nasil yapacagima karar vermede

357 ,739
ozerklige sahibim.
8.Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar

,830
verebilirim.
9.1simi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
,845

davranabilecegim firsatlara sahibim.
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10.Boliimiimdeki olaylar lizerindeki etki

,845
alanim oldukga fazladir (genistir).
11.Bolimiimdeki olaylar {izerinde kontroliim

,839
oldukga fazladir.
12.Boéliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum

,841
(etki giiciim) oldukga fazladir.

Tablo 8’e gore elde edilen bulgular arasinda negatif bir deger olmamasi ve
ifadelere yiiklenen degerin normal olarak kabul edilebilir olmast; personel giliglendirme

Olcegine ait verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucunda Tablo 8’de goriildiigli tizere personel giiclendirme algisini
Olgmek iizere sorulan sorulara verilen yanitlarin faktér degerleri iki boyut altinda
toplanmistir. Test yapilirken 0,30 altinda kalan degerler dikkate alinmamastir. Bu sebeple
en kiiclik deger 0,303 olarak ikinci soruda goriilmektedir. Ancak bu soru i¢in birinci
boyutta 0,829 yani %82,9 gibi yiiksek bir ylizdelik olusmasi; bu sorunun birinci boyutta
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Diger yandan, altinci ve yedinci sorularin iki boyut
icin deger almis olmasi problem olusturmamakta, her iki soru icin yiiksek degerin oldugu
taraftaki boyut degerlendirilmeye tabi tutulmalidir. Buradan hareketle, altinci soru i¢in

birinci boyut, yedinci soru iginse ikinci boyut degerlendirilmelidir.

Faktor yiikleri ilk alt1 ifade i¢in %60,5 ila %85 arasinda deger almistir. Bu
degerlerin %60’1n iizerinde olmasi ve %85’e kadar yiikselerek deger kazanmasi,
ifadelerin her birinin analiz i¢in 6nemli olduguna isaret etmektedir. Diger yandan son alt1
ifadenin %73,9 ila %84,5 arasinda deger almasi faktér analizinin anlamli olarak

degerlendirilmesine isaret etmektedir.

Yapilan test sonucunda personel giiclendirme 6lgeginde yer alan on iki ifadenin
ilk alt1 ifadesi Anlam ve Yetenek boyutu altinda, son alt1 ifadesi de Yetkinlik ve Etki
boyutu altinda degerlendirilecektir.

Anlam ve Yetenek boyutu altinda yer alan ‘Yaptigim is benim i¢in ¢cok dnemlidir’
ifadesi personel giiclendirme algis1 kapsaminda calisanin ise yiikledigi anlami ifade

etmektedir. Caligmada yapilan analiz sonucunda da ¢alisanin ise verdigi onem, yani
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yiikledigi anlamin degeri dl¢iilmektedir. Diger yandan ‘Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin
benim i¢in 6zel bir anlami vardir’ ve ‘Yaptigim is benim i¢in anlamhidir’ ifadeleri de ise
yiiklenen anlam ve galiganin yaptig1 ise yonelik algiladigi anlami ifade ettigi i¢in Anlam
boyutunda degerlendirilmelidir. Son olarak ‘Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip
olduguma eminim’, ‘Isimi yapmak icin gerekli kapasite agisindan kendime giivenim
vardir’ ve ‘Isimi yapmak igin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim’ ifadeleri
calisanin yeteneklerine olan giivenini 6lgmek amacli yoneltilmistir. Yapilan analiz
sonucunda da calisanlarin bu ifadelere yiikledigi degerin faktor analizinde dogru boyut

altinda toplandig1 goriilmektedir.

Ortaya ¢ikan sonuglar incelendiginde, Spreitzer (1995)’in gelistirmis oldugu
Olgekte ilk {i¢c sorunun Anlam, sonraki {i¢ sorunun Yetenek, sonraki ii¢ sorunun Yetkinlik
ve son li¢ sorunun Etki boyutlarinda degerlendirildigi goriilmektedir. Ancak calisma
kapsaminda Denizli’deki termal konaklama isletmelerinde istihdam edilen calisanlara
yonelik yapilan ilgili dlcegin degerlendirme sonuglarinin literatiirden farkli olarak iki
faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Caligma kapsaminda birinci faktor olarak Anlam
ve Yetenek Boyutunun, ikinci faktor olarak ise Yetkinlik ve Etki boyutunun olustugu
kabul edilmistir. Boylece, calisanlara yoneltilen ilk altt maddenin Anlam ve Yetenek

boyutunu, son altt maddenin de Yetkinlik ve Etki boyutunu agikladig: ifade edilebilir.

3.5.9.2. Cahsanin Inovatif Davramisi Olcegi A¢imlayic1 Faktor Analizi

Jannsen (2000) ¢alisanin inovatif davranisini ii¢ boyutta (Fikrin Uretilmesi, Fikrin
Tanitim1 ve Fikrin Gergeklestirilmesi) dokuz ifade ile degerlendirmektedir. Olgekte her
boyut i¢in liger soru sorulmaktadir. Personel giiclendirme 6l¢eginde oldugu gibi ankete
katilim gosteren ¢aliganlarin yanitlarindan olusan verilerin kag¢ boyutlu ortaya ¢ikacaginm
hesaplamak amaciyla faktor analizi yapilmistir. Calisanin inovatif davranisina yonelik
yapilan faktor analizi sonucunda literatiirde ii¢ olan faktor sayisi tek bir faktorde
toplanmistir. Dolayisiyla ¢alisanin inovatif davraniginin faktor analizinden bahsederken
yalnizca tek boyuttan yani ‘calisanin inovatif davranisi dlgeginden bahsedilecektir. Bu
durumun, ankete tabi tutulan kitlenin inovasyon ile ilgili ¢ok fazla bilgiye sahip
olmamasindan ve kitlenin ankette yer alan tiim sorulari ayn1 kapsamda degerlendirmis

olmasindan kaynaklandig1 disiiniilmektedir. Boylece, calisanin inovatif davranis
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Olceginden olusan dokuz maddeye yonelik; (KMO) orneklem yeterliligi, Bartlett

kiiresellik testi ve faktor analizi yontemi ile gegerlilik analizi yapilmistir.

Tablo 9. Calisanin inovatif Davranis1 Agimlayici Faktor Analizine Uygunluguna iliskin
KMO ve Bartlett Test Degerleri

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)

Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi 925
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 1334,660
Sd. 36
Anlamlilik ,000

Tablo 9’da goriildiigii tizere KMO testi i¢in 0rneklem 6l¢iim deger yeterliligi

0,925 olarak hesaplanmistir. Bu degerin 0,90’nin lizerinde olmasi ¢ok iyi olarak ifade

edilir. Anlamlilik degerinin 0,000 olarak hesaplanmasi da testin anlamli oldugunu ifade

eder. Bu test ile elde edilen degerler sonucunda verilerin faktor analizi yapilmasina uygun

oldugu karar1 verilir.

Tablo 10. Calisanin inovatif Davranis1 Olgeginin Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri

Boyut

Cahsanin inovatif Davramsi

Olcegi
1.Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni fikirler 800
tiretirim. 7
21simle ilgili yeni calisma metotlar1, teknikleri ve araglar 849
arastirirm. ’
3.Isimi yaparken karsilastigim problemlere 6zgiin ¢dziimler 866
{iretirim. ’
4 Inovatif fikirleri gerceklestirmede insanlar1 harekete gegiririm. ,7199
5.Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan onaylanmasini saglarim. ,837
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6.Inovatif fikirler i¢in organizasyondaki etkili/6nemli Kisileri

heveslendiririm. /798
7.Inovatif fikirleri faydali uygulamalara déniistiiriiriim. ,826
8.Inovatif fikirleri calisma ortamina sistemli bir sekilde yansitirim. ,828
9.Inovatif fikirlerin ise olan faydasini 6lgiip degerlendiririm. ,766

Elde edilen bulgular arasinda negatif bir deger olmamasi ve ifadelere yiiklenen
degerin normal olarak kabul edilebilir olmasi; ¢alisanin inovatif davranisi dlgegine ait

verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 10°da goriildiigi iizere ¢alisanin inovatif davranist algisini 6lgmek iizere
sorulan sorulara verilen yanitlarin faktor degerleri tek boyut altinda toplanmistir. Tiim
ifadelerin faktor degerlerinin 0,70’in lizerinde olmasi ve dokuz ifadenin %76,6 ila %86,6
arasinda deger almis olmasi, tiim ifadelere neredeyse ayni derecede 6nem verildigine
isaret etmektedir. Literatiirde li¢ farkli boyut cercevesinde olusan ‘calisanin inovatif
davranisi 6lgeginin’ yapilan ¢aligmada tek bir boyut altinda toplanmis olmasinin, ankete
katilim gosteren kisilerin  inovasyon bilgisinin noksanligindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Bu sebeple, katilimcilar tiim sorular1 ayn1 kapsamda degerlendirmis ve
analiz sonucunda tek bir faktér, yani ‘calisanin inovatif davranisi Olgegi’ faktorii

olusmustur.

Literatiirde ilk ii¢ ifade olan ‘Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni
fikirler iiretirim’, ‘Isimle ilgili yeni calisma metotlar1, teknikleri ve araglari arastiririm’
ve ‘Isimi yaparken karsilastigim problemlere dzgiin ¢dziimler iiretirim’ ifadeleri Fikrin
Uretilmesi boyutunu olusturmaktadir. Diger yandan sonraki ii¢ ifade olan ‘Inovatif
fikirleri gergeklestirmede insanlari harekete gegciririm’, ‘Inovatif fikirlerin digerleri
tarafindan onaylanmasini saglarim’ ve ‘Inovatif fikirler icin organizasyondaki
etkili/6nemli kisileri heveslendiririm’ ifadeleri Fikrin Tanitimi boyutunu olusturmaktadir.
Son olarak, son ii¢ ifade ise ‘Inovatif fikirleri faydali uygulamalara doniistiiriirim’,
‘Inovatif fikirleri calisma ortamina sistemli bir sekilde yansitirim’ ve ‘Inovatif fikirlerin
ise olan faydasini 6l¢iip degerlendiririm’ ifadeleri Fikrin Gergeklestirilmesi boyutunu

olusturmaktadir. Ancak ¢aligmanin analizi sonucunda s6z konusu boyutlar katilimcilar
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tarafindan algilanmamis ve tiim ifadeler Calisanin inovatif Davranist Olgegi altinda

faktor degeri kazanmustir.

3.5.10. Tamimlayiei Istatistikler

Calisma kapsaminda, Denizli Termal Turizm Konaklama Isletmelerinde istihdam

edilen c¢alisanlarin personel giliclendirme algilarii belirlemeye yonelik uygulanan

personel giiclendirme 6lceginde yer alan ve gegerlilik, glivenirlik analizlerinden gegen

her bir ifadeye iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerinin yer aldig: alt

boyutlara ait bilgiler Tablo 11°de ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 11. Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Personel Giiglendirme Algilaria

[liskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgegin Alt | Olcege Ait ifadeler Ortalama | Standart
Boyutlar Deger Sapma
Yaptigim is benim i¢in ¢ok onemlidir. 4,41 ,849
Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin dzel
4,15 ,960
|:_) bir anlami vardir.
-]
>
8 Yaptigim is benim i¢in anlamlidur. 4,19 ,907
i
= Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip
o ‘ 4,20 ,954
I;_J olduguma eminim.
S
Isimi yapmak icin gerekli kapasite agisindan
2 . . 4,22 981
i kendime giivenim vardir.
zZ
< O
Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik
- - 3,93 1,073
seviyesinde sahibim.
Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige
o 3,92 1,099
Y, sahibim.
F
m
i) Isimi nasil yiiriitecegime kendi bagima karar
5 . 3,84 1,149
5 = verebilirim.
Z 8
v —— - =
Isimi nasil mm konusunda bagimsiz
= $ asil yapacag onusu g
ia 3,81 1,227
>~ davranabilecegim firsatlara sahibim.
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Boliimiimdeki olaylar iizerindeki etki alanmim

3,86 1,149
oldukga fazladir (genistir).
Bolimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim

3,87 1,159
oldukea fazladir.
Boliimiimdeki olaylar tizerindeki niifuzum (etki

3,92 1,119
giiclim) oldukga fazladir.

Calisanlarin sahip olduklar1 personel giiclendirme algilarini belirlemek amaciyla
kullanilan 6l¢ekte yer alan on iki ifadeye iliskin goriisler incelendiginde anlam ve yetenek
boyutu ile ilgili degerlendirmelerin ortalamalarinin 3’{in {izerinde oldugu goriilmektedir.
Ortalamalarin {igiin altinda olmasmin olumsuz degerlendirmelere, ii¢ olmasinin
kararsizliga ve ti¢iin lizerinde olmasinin da olumlu durumlara atifta bulundugu Likert tipi
Olcek calismada esas alinmistir. Bu bilgiler dogrultusunda, anlam ve yetenek boyutuna
ait ifadelerin tamaminin olumlu olarak degerlendirildigi ve ankete tabi tutulan
katilimcilarin ilgili ifadeleri destekler nitelikte yanitlar verdigi goriilmektedir. Calisanlar
yaptiklar1 isi Onemli gormekte, islerine ve isleriyle ilgili faaliyetlere anlam
atfetmektedirler. Ayrica, ¢alisanlar islerini yapmak i¢in gerekli yetenege ve kapasiteye
sahip olduklarmi diistinmekte ve bu konuda kendilerine giivenmekte olup, islerini
yapmak i¢in gerekli beceriye uzmanlik seviyesinde sahip olduklarini diistinmektedirler.
Bu degerlendirmeler, ¢alisanlarin personel gii¢clendirmeye iliskin anlam ve yetenek

yoniiniin giiclii oldugunu gostermektedir.

Yetkinlik ve Etki boyutuna ait ifadelere verilen yanitlar g6z Oniinde
bulunduruldugunda da anlam ve yetenek boyutu ile benzer degerlendirmeler yapildigi
goriilmektedir. Verilen yanitlarin tamami {i¢lin iizerinde olup, olumlu degerlendirme
yapildig1 analiz edilmistir. Katilimeilar ortalamanin {izerinde bir oranla islerini nasil
yapacaklariyla ilgili bagimsiz davranabilecekleri firsatlara sahip olduklarini dolayisiyla
islerini nasil yapacaklariyla ilgili karar vermede 6zerk olduklarini ve kendi baslarina karar
verebildiklerini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda, c¢alisanlar istihdam edildikleri
boliimdeki olaylar tizerinde etki alanlarinin, kontrollerinin etki gii¢lerinin (niifuzlarinin)

de ‘oldukg¢a fazla oldugunu’ ortalamanin lizerindeki degerlerle diisiinmektedirler.

Elde edilen ortalamalar ve analizler dikkate alindiginda calisanlarin personel

giiclendirme algilarinin yiiksek olmasinin sebebinin; ¢alisanlarin bir hizmet sektorii olan
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turizm alaninda birebir insan ile ¢alismasindan dolay1 anlik inisiyatif alma, isi zamaninda,
hizli yerine getirme ve miisteri memnuniyeti odakli sorun ¢6zme durumu ile siklikla

karsilagsmalarindan kaynaklandig diisiiniilebilir.

Genel olarak personel giiglendirme 6l¢egi degerlendirildiginde ankete tabi tutulan
kitlenin hizmet sektoriinde istthdam edilmesi géz Oniinde bulundurularak, personel
giiclendirme algilariin ortalamanin {izerinde ¢ikmasinin en Onemli sebebinin,
calisanlarin miisteriyle birebir iletisim kurmalarinin gerekliliginden kaynaklandigi

disiiniilebilir.

Denizli termal turizm konaklama isletmelerinde istihdam edilen ¢alisanlarin
inovatif davranis algilarini belirlemeye yonelik uygulanan c¢alisanin inovatif davranisi
Olceginde yer alan ve gecerlilik, giivenirlik analizlerinden gegen her bir ifadeye iliskin
aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerinin yer aldigi bilgiler Tablo 12’de

verilmistir.

Tablo 12. Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Inovatif Davranislarma Iliskin
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olcek Olcege Ait ifadeler Ortalama Standart
Deger Sapma
Isimle ilgili yeni calisma metotlar1, teknikleri ve
3,94 1,167
araglari aragtiririm.
Isimi yaparken karsilastigim problemlere 6zgiin
. 4,00 1,107
¢Oziimler tiretirim.
Inovatif fikirleri gerceklestirmede insanlari
= 3,73 1,174
Z harekete gegiririm.
> Inovatif  fikirlerin digerleri tarafindan
= 3,88 1,136
o onaylanmasini saglarim.
<
> Inovatif ~ fikirler  i¢in  organizasyondaki
o 3,87 1,163
Z etkili/onemli kisileri heveslendiririm.
Z
< Inovatif ~ fikirleri ~ faydali  uygulamalara
1222 4,01 1,049
i doniistiiriirim.
O
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Inovatif fikirleri calisma ortamma sistemli bir

3,96 1,076
sekilde yansitirim.
Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni
i yap sHasE Y 4,24 1,013
fikirler {iretirim.
Inovatif fikirlerin ise olan faydasim olgiip

4,00 1,200
degerlendiririm.

Tablo 12°de goriildiigii iizere ¢alisanin inovatif davranisi 6l¢egine ait ifadelere
verilen yanitlarin tamamina 3’{in iizerinde deger verilmistir. Bu durum yanitlarin olumlu
olarak degerlendirildigine isaret etmektedir.

Literatiirde ii¢ alt boyuta sahip olan 6l¢egin calisma kapsaminda tek boyutta faktor
degeri kazanmasi ve Olgege ait tiim maddelerin olumlu degerler almasi, aslinda 6lgegin
tek bir kategoride degerlendirildigini ifade etmektedir. Bunun en 6nemli sebebi hizmet
sektorilinlin soyut bir siire¢ ve soyut bir {irlinii kapsamas1 sebebiyle inovatif davranisin
anlamlandirilamamasi ve boyutlandirilamamasi olarak diisiiniilebilir. Bunun bir bagka
sebebinin ise ankete katilan kitlenin esasinda ‘inovatif davranisi’ tam anlamiyla
algilamadiklari, turizm sektoriinde yer almalar1 nedeniyle siirekli miisteri memnuniyeti
odakli hareket etmeleri ve anlik sorun ¢ézme kabiliyetleri gelistirmelerinden kaynakli
olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda istifade edilen Olgeklerin gecerlilik, giivenirlik, faktor
analizlerinin ve tanimlayici istatistik analizlerin yapilmasi sonucunda alan aragtirmasinin
basinda olusturulan model i¢in giincellenme gerekliligi olugsmustur. Bu durumda
aragtirma analizleri sonucunda elde edilen personel giliglendirmeye ait iki alt boyut olan
‘anlam ve yetenek’ ve ‘yetkinlik ve etki’ boyutlarinin bireysel inovasyon tizerindeki

etkisini ifade eden yeni model Sekil 3’te gosterilmistir.
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Personel Giiclendirme Calisanin Inovatif Davranisi
Anlam ve Yetenek| —™——w___ Calisanin
; Inovatif
Davranisi

Sekil 3: Arastirmanin Yeni Modeli

3.5.11. Arastirmanin Hipotezleri

Gegerlik, giivenirlik ve faktdor analizi sonucunda olusturulan arastirma
modelinden hareketle calisma amacina yonelik Denizli’de hizmet veren turizm isletme
belgesine sahip bes yildizli termal saglik turizmi isletmelerinde gorev yapmakta olan
calisanlarin, personel giiclendirme algilarinin ¢alisanin inovatif davranisa olan etkisini

Olemek iizere asagidaki hipotezler olusturulmustur.
Hi: Personel giiclendirme orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler.

Hia: Anlam ve yetenek boyutu oOrgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif
yonde etkiler.

Hap: Yetkinlik ve etki boyutu orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde

etkiler

Ho: Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlart ile personel giiclendirme arasinda anlaml

bir fark vardir.

Hs: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlart ile personel giiglendirme arasinda anlaml

bir fark vardir.

Ha4: Turizm egitimi alan calisanlarin egitim diizeyi ile personel giliglendirme arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hs: Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlari ile bireysel inovatif davranig arasinda

anlaml bir fark vardir.

He: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlar ile bireysel inovatif davranis arasinda

anlaml bir fark vardir.
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H7: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile bireysel inovatif davranig arasinda

anlaml bir fark vardir.

Arastirmanin ilk hipotezi olan personel giliclendirmenin bireysel inovasyon
tizerindeki etkisini 6l¢gmek amaciyla Oncelikle anket sonucunda elde edilen verilerin
normallik testleri yapilmistir. Daha sonra korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak,

Hi, Hia ve Hip test edilmistir.

3.5.12. Normallik Testleri

Istatistikgilerin verilere gore egriler olusturma ilgisi eski zamanlara kadar
uzanmaktadir. Ord (1972)’un belirttigi gibi “on dokuzuncu yiizyiin sonlarina dogru,
normalden baska egrilerin olduguna herkes ikna olmamisti” ve “yirminci yiizyilin
basinda en saygin goriis, popiilasyonlarin her zaman normal olmayabilecegi” olarak
aciklanmistir. Bu siire¢ dogal olarak gozlemlerin normalligini arastirmak amaciyla
normallik testlerinin gelistirilmesine yol agmistir. Bu alana olan ilgi gilinlimiizde de
devam etmektedir ve bu alanda literatiire katki saglayan Pearson (1973), Bowman ve
Shenton (1975), Shapiro ve Wilk (1965)’in varyans testleri analizi ve Cox ve Small
(1978) tarafindan agiklanan koordinata bagli ve degismez prosediirler normallik testlerine

temel olusturmaktadir (Jarque ve Bera, 1987: 163).

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi i¢in 6ncelikle parametrik ya da
parametrik olmayan testlerden hangilerinin kullanilmas1 gerektigine karar vermek, bunun
i¢in de veri setinin yapisinin incelenmesi ve normal dagilim gosterip gostermedigi tespit
edilmelidir. Normal ve normale yakin dagilim gosterenler parametrik, normal ya da
normale yakin dagilim gostermeyenler i¢in parametrik olmayan testler uygulanmalidir.
Bu kapsamda veri setinin normalligini arastirmak i¢in ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilari kullanilir. Her iki katsay1 +1 ile -1 arasinda deger aliyorsa normal
dagilim; bu degerler disindaysa normal dagilim olmadig: kabul edilir (Shapiro ve Wilk,
1965: 591).
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Tablo 13. Personel Giiglendirme Boyutlar1 ve Calisanin Inovatif Davranisina iliskin
Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

N Ortalama Carpiklik Basiklik

Istatistik Istatistik Istatistik | Std. Hata Istatistik Std. Hata
Anlam ve Yetenek | 201 4,1891 -, 737 172 -,355 ,341
Boyutu
Yetkinlik ve Etki | 201 3,8789 -,688 172 -,090 341
Boyutu
Calisanin Inovatif | 201 3,9580 -,664 172 -,058 ,341
Davranisi
Gegerli N 201

Tablo 13 incelendiginde personel giiclendirmenin alt boyutlart ve calisanin
inovatif davranisina ait verilerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin -1 ile +1 degerleri
arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu durum, verilerin normal dagiliminin kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Carpiklik ve basiklik katsayilar1 analizi dncesinde yapilan
Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testinde personel giiglendirme ve galisanin inovatif
davraniginin anlamlhilik degeri 0,000 olarak elde edilmistir. Bu sonu¢ neticesinde
Olceklerin normal dagilima uymadig1 sdylenebilir. Fakat sosyal bilimler ve davranis
bilimlerine ait testlerde toplanan verilerin normal dagilim testleri ile normal dagilim elde
edilmesi olduk¢a nadir goriilen bir durumdur. Sosyal bilimler ve davranig bilimlerinde
uzman aragtirmacilar normallik testleri yerine c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
incelenmesinin, ¢arpik ve basik olmayan degiskenler i¢cin normal dagilimin saglandiginin
varsayllmasini 6nermektedir (Karagoz, 2016: 120-135). Literatiirde bu kapsamda ¢esitli
goriigler bildirilmistir; Hair vd. (2013) carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda
normal dagildigin1 kabul eder, Sevin ve Kiigiik (2016) carpiklik ve basiklik degerinin -
1,5 ile +1,5 arasinda normal dagilim kosulunun gergeklestigini kabul eder, Tabachnick
ve Fidell (2013), McKillup (2012), Wilcox (2010), Howitt ve Cramer (2011) ve Lind, vd.
(2006)’ya gore -2 ile +2 smurlari icinde 0’a yakin olmasi normal dagilimin varliina kanit
olarak degerlendirilmektedir. Serinkan ve Bardak¢i (2007) degiskenlerin normal dagilim
gosterip gostermediklerini belirlemek amaciyla c¢arpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmasi gerektigi ve bu degerlerin -2 ile +2 arasinda oldugunda dagilimin normal
dagilim ozelligine sahip oldugunun sdylenebilecegini ifade etmislerdir. Jones (1969)

normal dagilima karar vermede basiklik ve carpiklik katsayr degerlerinin sosyal
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bilimlerde diger normallik testlerinden daha islevsel olabilecegini, ¢linkii 6rneklemi
karakterize etmek icin yeterli olabilecegini ifade etmistir. Tiim bu bilgiler dogrultusunda,
aragtirmanin amacinin normal dagilima gore regresyon analizleri ile personel
giiclendirmenin calisanin inovatif davranisina olan etkisini Olgek iizere tasarlanmis
oldugu dikkate alindiginda, degiskenlere ait carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde
timiinde hafif negatif ¢arpikliklar oldugu ancak hig birinin ¢arpiklik katsayisi olan -1 ile
+1 araligin1 gegmediginin saptanmasi sebebiyle, arastirmanin verilerinin normal dagildig1

varsayilarak, parametrik testler uygulanmistir.

3.5.13. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, iki (veya daha fazla) nicel degisken arasindaki iliskiyi
belirlemek icin kullanilir. Bu analiz, temelde nicel degiskenler arasinda diiz ¢izgi
(dogrusal iliski) varsayimina dayanmaktadir. ikili degiskenler igin iliskilendirme
Olciilerine benzer sekilde, degiskenler arasindaki bir iliskinin "giiclinii" veya "kapsamin1"
ve ayrica yoniinii dlger. Bir korelasyon analizinin nihai sonucu, degerleri -1 ile +1
arasinda degisen bir korelasyon katsayisidir. + 1'lik bir korelasyon katsayisi, iki
degiskenin pozitif [dogrusal] ve mitkkemmel sekilde iliskili oldugunu, -1'lik bir korelasyon
katsayisi, iki degiskenin negatif [dogrusal] ve miikemmel sekilde iliskili oldugunu
gosterirken, sifir olan bir korelasyon katsayisi incelenen iki degisken arasinda dogrusal
bir iligki olmadigin1 gostermektedir (Gogtay ve Thatte, 2017: 78).

Bu c¢alisma kapsamindaki dogrusal korelasyon tekniginde kullanilan ‘Pearson
Korelasyon Katsayisi® personel gili¢lendirme, calisanin inovatif davranmist ve bu
degiskenlerin boyutlar1 arasindaki iligkiyi 6l¢mek amaciyla kullanilacaktir. Bu katsay1 “r”
harfiyle sembolize edilmekte ve katsayinin 1 olmasi pozitifiligki oldugunu, 0 olmasi iliski
olmadigii, -1 olmasi ise negatif bir iliski oldugunu gosterir. Ayrica korelasyon
katsayilarinin degerlendirilmesinde, mutlak deger 0,70 ile 1,00 arasinda ise “yiiksek”,
0,70 ile 0,30 arasinda ise “orta”, 0,30 ve daha diisiik degerde ise “diisiik” diizeyli iligkili
olarak degerlendirilecektir (Tutar ve Erdem, 2020: 357).

Glivenirlik ve gecerlilik analizleri sonucunda personel giiglendirme ve ¢alisanin
inovatif davranisi Olgekleri ve boyutlarin son durumu belirlenmistir. Degisken ve

boyutlarin pearson korelasyon testi Tablo 14’te analiz edilmistir.
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Tablo 14. Personel Giiglendirme Alt Boyutlari ile Calisanin inovatif Davranis1 Olgegi
Korelasyonu (Pearson Korelasyon Testi)

Cahsanin Anlam ve Yetkinlik ve Personel
inovatif Yetenek Etki Boyutu Giiclendirme
Davranisi Boyutu

Calhisanin

inovatif 1

Davrams1

Anlam ve »

Yetenek Boyutu | 1498 1

Yetkinlik ve Etki

Boyutu 611" ,601™ 1

Personel n » L

Giiclendirme ,606 ,869 ,917 1

** [statistiksel anlamlilik diizeyleri 0,01 dir.

Tablo 14 incelendiginde tiim degerlerin 0,458 ile 0,917 arasinda deger aldig:
gbzlemlenmektedir. Yapilan analiz sonucunda tiim boyut ve dlcekler arasi korelasyonun
pozitif yonde oldugu, negatif bir iligskiye rastlanilmadigi gézlemlenmistir. Anlam ve
Yetenek boyutu ile Calisanin inovatif Davranisi arasindaki korelasyon 0,458, Anlam ve
Yetenek boyutu ile Yetkinlik ve Etki boyutunun arasindaki korelasyon 0,601, Anlam ve
Yetenek boyutu ile Personel Giiglendirme oOlgegi arasindaki korelasyon 0,869 ve
Yetkinlik ve Etki boyutu ile Calisanin Inovatif Davranis1 arasindaki korelasyon 0,611
deger alarak bu boyut ve 6lcekler arasi orta diizeyde pozitif bir iligski oldugu sdylenebilir.
Diger yandan Anlam ve Yetenek boyutu ile Personel Giiglendirme 6lcegi arasindaki
korelasyonun 0,869 olmasi ve Yetkinlik ve Etki boyutu ile Personel Giiglendirme
arasindaki korelasyonun 0,917 olmasi séz konusu boyutlar ve o0l¢ek arasindaki

korelasyonun yiiksek diizeyde pozitif bir iligskiye sahip oldugunu gdostermektedir.

3.5.14. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki fonksiyonel iligkiyi arastirmak ig¢in
kavramsal olarak basit bir yontemdir (Chatterjee ve Hadi, 2012:1). Bu baglik altinda
arastirmanin bagimli degiskeni olan ‘Calisanin Inovatif Davranis® dlgeginin bagimsiz
degisken Personel Giiclendirme olgegi ve alt boyutlarina iligkin regresyon analizi
gergeklestirilmistir.

Calisma kapsaminda hazirlanan arastirma hipotezlerinden ‘Hia: Anlam ve yetenek

boyutu orgiitlerdeki bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler.” hipotezini test
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etmek amactyla basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

15°te gosterilmektedir.

Tablo 15. Anlam ve Yetenek Boyutu ile Calisanin Inovatif Davranis1 Arasindaki
Regresyon Modelinin ANOVA Test Sonuglari

Model Kareler Toplam1 | df Ortalama Kare F Anlamlilik
Regresyon 35,327 1 35,327 52,932 ,000°

1 Sapma Puani 132,812 199 ,667
Toplam 168,139 200

b. bagimsiz degisken: anlam ve yetenek

Tablo 15’teki sonuglara gore personel giliglendirme 6lgeginin anlam ve yetenek
boyutu ile ¢alisanin inovatif davranisi arasindaki iliski p<0,01 diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 16. Anlam ve Yetenek Boyutu ile Calisanin Inovatif Davranisi Arasindaki Model
Ozeti Sonuglari

Model R Kareler Toplami Diizeltilmis Tahmini Standart
Kareler Toplam1 Hata
1 ,4582 ,210 ,206 ,81694

a. sabit ve bagimsiz degisken

Yapilan regresyon analizi sonucunda Tablo 16 incelendiginde ‘kareler toplami1’
siitunundaki belirlilik katsayisi, bagimsiz degisken olan anlam ve yetenek boyutunun,
bagimli degisken olan ‘¢alisanin inovatif davranisi’na ait toplam varyansin %21’ini
acikladigini gostermektedir. Buradan anlasilan, turizm hizmet sektdriinde istihdam edilen
calisanlarin inovatif davranis gosterme diizeyleri %21 oraninda personel giiclendirmenin

anlam ve yetenek boyutundan etkilenmektedir. Bu analiz sonucuna gore zayif yonde

pozitif bir etki elde edilmis ve Hia desteklenmistir.

Aragtirmanin hipotezlerinden ‘Hip: Yetkinlik ve etki boyutu orgiitlerdeki bireysel
inovatif davranig1 pozitif yonde etkiler’ hipotezini test etmek amaciyla basit dogrusal

regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmektedir.
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Tablo 17. Yetkinlik ve Etki Boyutu ile Calisanin Inovatif Davranisi arasindaki
Regresyon Modelinin ANOVA Test Sonuglari

Model Kareler Toplam1 | df Ortalama Kare F Anlamlilik
Regresyon 62,775 1 62,775 118 ,000°

1 Sapma Puani 105,364 199 ,529
Toplam 168,139 200

b. bagimsiz degisken: yetkinlik ve etki

Tablo 17°deki sonuglara gore personel giligclendirme Olgeginin yetkinlik ve etki

boyutu ile ¢alisanin inovatif davranis1 arasindaki iliski p<0,01 diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 18. Yetkinlik ve Etki Boyutu ile Calisanin inovatif Davranisi Arasindaki Model

Ozeti Sonuglar

Model R Kareler Toplami Diizeltilmis Tahmini Standart
Kareler Toplam1 Hata
1 ,6112 ,373 ,370 ,72765

a. sabit ve bagimsiz degisken

Yapilan regresyon analizi sonucu elde edilen model 6zeti tablosu incelendiginde
‘kareler toplam1’ siitunundaki belirlilik katsayisi, bagimsiz degisken olan yetkinlik ve etki
boyutunun, bagimli degisken olan ‘galisanin inovatif davranisi’na ait toplam varyansin
%37’sini agikladigini gostermektedir. Buradan anlasilan, turizm hizmet sektoriinde
istthdam edilen calisanlarin inovatif davranis gosterme diizeyleri %37 oraninda

giiclendirmenin yetkinlik ve etki boyutundan etkilenmektedir. Bu sonuca gore pozitif bir

etki elde edilmis ve Hip desteklenmistir.

Arastirmanin sorusunu kapsayan ‘Hi: Personel giiclendirme orgiitlerdeki bireysel
inovatif davranig1 pozitif yonde etkiler’ hipotezini test etmek amaciyla basit dogrusal

regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 19°da gosterilmektedir.
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Tablo 19. Personel Giiglendirme ile Calisanin Inovatif Davranis1 arasindaki Regresyon
Modelinin ANOVA Test Sonuglari

Model Kareler Toplam1 | df Ortalama Kare F Anlamlilik
Regresyon 61,735 1 61,738 115,460 ,000°

1 Sapma Puani 106,404 199 ,535
Toplam 168,139 200

b. bagimsiz degisken: personel gliglendirme

Tablo 19°daki sonuglara gore personel giiclendirme ile ¢alisanin inovatif davranisi

arasindaki iliski p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmugtur.

Tablo 20. Personel Giiglendirme ile Calisanin Inovatif Davranisi Arasindaki Model

Ozeti Sonuglari

Model R Kareler Toplami Diizeltilmis Tahmini Standart
Kareler Toplam1 Hata
1 ,6062 ,367 ,364 ,73123

a. sabit ve bagimsiz degisken

Yapilan regresyon analizi sonucu elde edilen model 6zeti tablosu incelendiginde
‘kareler toplam1’ siitunundaki belirlilik katsayisi, bagimsiz degisken olan personel
giiclendirme 6l¢eginin, bagimli degisken olan ‘calisanin inovatif davranisi’na ait toplam
varyansinin %37’sini agikladigini gostermektedir. Buradan anlagilan, turizm hizmet
sektorlinde istthdam edilen calisanlarin inovatif davranig gosterme diizeyleri %37
oraninda personel giiglendirmeden etkilenmektedir. Bu sonuca gore Hi hipotezi

desteklenmistir.

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki fonksiyonel iligkiyi arastirmak ig¢in
kullanilan kavramsal bir yontemdir. Regresyon analizlerinin uygulama alani olarak

bircok alandan soz edilebilir. Ozellikle sosyal bilimlerde insan davraniginin

etkiledigi/etkilendigi durumlar icin sikca kullanilmaktadir. Istatistik biliminin en c¢ok

kullandig1 analiz yontemi olarak bilinen regresyon analizi, bu ¢aligmada da personel
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giiclendirmenin ¢alisanin inovatif davranisina etkisini incelemek amaciyla kullanilmistir

(Chatterjee ve Hadi, 2012: 9-11).

Sonug olarak, ¢alisma amacina yonelik Denizli’deki termal turizm konaklama
isletmelerinde istihdam edilen g¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinin bireysel
inovatif davranisa olan etkisini 6lgmek iizere olusturulan hipotezlerden Hz hipotezi ve alt
hipotezleri (H1a Ve Hip) i¢in 6ncelikle korelasyon analizi ile iliski tespit edilmis ve yapilan

regresyon analizleri sonucunda hipotezler desteklenmistir.

3.5.15. Demografik Verilere Ait Hipotez Testlerinin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada veriler normal dagilima yakin bir dagilim sergilemektedir. Bu
sebeple arastirmanin demografik verilere ait hipotezlerini sinamak igin parametrik

testlerden anova testi ve bagimsiz 6rneklem t-testi analizleri gergeklestirilmistir.

Arastirmanin ilgili hipotezlerini test etmek amaciyla demografik faktorler ile
bireysel inovatif davranis ve personel giiclendirme arasindaki iliskiler incelenecektir.
Demografik faktorler kapsaminda calisanlarin isletmedeki gorev/konumlart ve turizm
egitimi alma durumlan ile personel giiclendirme ve calisanin inovatif davranigi ve

arasindaki iliski incelenecektir.

Tablo 21. Personel Giiglendirme ve Calisanin inovatif Davranisinin Demografik
Degiskenlere Gore Farklilik Testleri Sonucu Ortalama ve Standart Sapmalari

Calisanin N Ortalama Standart St. Sig
Durumu Sapma Ortalama p Degeri
Hata
Mavi Yakali
118 | 3,8969 ,79846 ,07350
Personel
,669
Beyaz Yakal
83 4,2289 ,76186 ,08362
Personel Personel
Giiglendirme |~ T Foiimi
82 4,2276 ,80572 ,08898
Alan Calisan
,320
Turizm Egitimi
119 | 3,9006 ,76901 ,076901

Almayan Calisan
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Cahsanin Mavi Yakali
. 118 | 3,8239 ,98080 ,09029
Inovatif Personel
Davrams1 025
Beyaz Yakali
83 4,1486 ,78438 ,08610
Personel
Turizm Egitimi
82 3,9959 ,95349 ,10530
Alan Calisan
,538
Turizm Egitimi
119 | 3,9318 ,89395 ,08195
Almayan Calisan

Tablo 21’e gore calisanlarin gorevleri ile personel giiclendirme arasinda ve
calisanlarin turizm egitimi alma durumlar ile personel giiclendirme arasinda yapilan
analiz sonucunda, p degerleri (0,669 ve 0,320) 0,05’ten biiyiikk ¢ikmistir. Bu durumda
calisanlarin gorevleri ile personel giliglendirme arasinda ve g¢alisanlarin turizm egitimi

alma durumlari ile personel giiglendirme arasinda bir iliski yoktur.

Tabloda calisanlarin gorevleri ile c¢alisanlarin inovatif davraniglart arasinda
yapilan analiz sonucunda p degeri 0,025 (p<0,05) olarak bulunmustur. Tablo 22’ye gore
mavi yakali ¢alisanlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,82 iken beyaz yakalilarin 4,15
oldugu tespit edilmistir. Bu durum beyaz yakali ¢alisanlarin inovatif davranis sergilemeye
yonelik yanitlarinin daha yiiksek bir orana sahip oldugunu gostermektedir. Diger yandan
standart sapmalarin ve standart ortalama hatalarin mavi yakali c¢alisanlarda beyaz
yakalilara gore daha yiiksek olmasi biligsel diizey olarak beyaz yakalilarin sorular1 daha

iyi anlayarak yanitladigina isarettir.

Calisanlarin inovatif davranisi ile turizm egitimi alma durumu arasinda yapilan
analiz sonucunda p degeri 0,538 yani 0,05’ten biiyiik olarak bulunmustur. P degerinin
0,05’ten biiyiik olmasi ¢alisanlarin turizm egitimi almis olmasi ile inovatif davranig

gostermeleri arasinda bir iliski olmadigi anlamina gelmektedir.

Levene testleri, Orneklemlerin alindig1 Kkitlelerin varyanslarinin esit olup
olmadigimi test etmek amaciyla kullanilmaktadir. Testin varsayimlar1 6rneklemlerin
bagimsiz ve 6rneklem alinan kitlelerin stirekli dagilima sahip olmalaridir (Kus ve Keskin,
2008: 78). Bu sebeple Denizli Termal Turizm Isletmelerinde calisan personellerin

giiclendirme algilarinin inovatif davranis diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup
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olmadiginin tespit edilmesi bagimsiz t-testi ile gerceklestirilmistir. Ayrica t-testi dncesi,

varyanslarin esit dagilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Levene testi

uygulanmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir. (Tablo 22)

Degiskenler Arasindaki Bagimsiz T-Testi

Tablo 22. Personel Giiglendirme ve Calisanin Inovatif Davranis1 Demografik

Varyanslarin

esitligi igin

Levene Testi

Ortalamalarin esitligi icin t-testi

Sig

df

Sig. (2-
tailed)

Ortalama
Fark

Std.
Hata
Farki

Personel Gii¢lendirme

Calisanin Gorevi
varyanslarin esit
oldugu varsayimi
var

172

,669

-2,958

199

,003

-,33202

,11225

Calisanin Gorevi
varyanslarin esit
oldugu varsayimi

yok

-2,982

181,658

,003

-,33202

,11134

Calisanin Turizm
Egitim Alma
Durumu
varyanslarin esit
oldugu varsayimi
var

,992

,320

2,906

199

,004

,32708

,11254

Calisanin Turizm
Egitim Alma
Durumu
varyanslarin esit
oldugu varsayimi

yok

2,881

168,917

,004

,32708

,11352

Calisanin Inovatif Davranist

Calisanin Gorevi
varyanslarin esit
oldugu varsayimi
var

5,116

,025

-2,504

199

,013

-,32468

,12965

Calisanin Gorevi
varyanslarin esit
oldugu Varsayimi
yok

-2,602

195,673

,010

-,32468

,12476
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Calisanin Turizm
Egitim Alma
Durumu 381 |,538 | 486 | 199 627 06410 | ,13185
varyanslarin esgit
oldugu varsayimi
var

Calisanin Turizm
Egitim Alma
Durumu ) ,480 166,827 | ,632 ,06410 ,13343
varyanslarin esit
oldugu varsayimi

yok

Tablo 22’ye gore yapilan bagimsiz t-testi analizinde personel gii¢lendirme ile
caliganlarin gorevi ve turizm egitimi alma durumlari arasinda yapilan t-testi sonucunda
varyanslarin homojen dagildig1 yani esit kabul edildigi sonucuna varilmistir. Bu durumda
‘Hz: Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlari ile personel giiclendirme arasinda anlaml
bir fark vardir’ ve ‘Hz: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlart ile personel

giiclendirme arasinda anlamli bir fark vardir’ hipotezleri desteklenmemistir.

Yine tablo 22’de ¢alisanin inovatif davranigi ve ¢alisanin gorevi varyanslarin
homojen dagilmadig: tespit edilmistir. Anlamlilik degerinin 0,025 olmas1 varyanslarin
esit kabul edilmedigi satir1 incelenmeyi gerektirmistir. Bu durumda tabloya gore t(df) (t
degeri) t(199) = -2,6 ve p (anlamlilik degeri) p<,001’dir. Bu analiz dogrultusunda
bagimsiz orneklemler t-testi sonucuna gore beyaz yakali ¢alisanlarin (ort:4,15 ss: ,78)
calisanin inovatif davranigi puanlari mavi yakali ¢alisanlara (ort:3,82 ss: 0,98) gore
anlamli olarak daha yiiksek bulunmustur t(199)= -2,6 p<0,001. Bu durumda
‘Hs:Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlar ile ¢alisanin inovatif davranigi arasinda

anlamli bir fark vardir’ hipotezi desteklenmistir.

Calisanin turizm egitimi alma durumu incelendiginde ise varyanslarin homojen
dagildig tespit edilmistir. Varyanslarin esitligi icin Levene testi incelendiginde bu testte
cikan anlamlilik diizeyinin 0,05’ten biiyliikk olmasi, varyanslarin esit oldugunu
gostermektedir. Bagka bir deyisle gruplar homojendir ve t testi sonuglart incelenirken
varyanslarin esitligi varsayimiyla degerlendirilmelidir. Bu durumda ‘Hs: Calisanlarin
turizm egitimi alma durumlan ile bireysel inovatif davranis arasinda anlamli bir fark

vardir’ hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 23. Personel Giiglendirme ve Calisanin inovatif Davranisinin Egitim Diizeyine

Gore Anova Testi

Egitim N Ortalama | SS. Sd. F P Fark
Diizeyi

Personel Turizm

Giiclendirme | Meslek 25 3,9100 115343
Lisesi Anlamh
] 2-80 | 2,753 | ,054
On lisans | 23 4,1600 85524 fark yok
Lisans 34 4,4268 , 78056

Calisanin Turizm

Inovatif Meslek 25 3,5644 18628 Lisans —

Davramsi Lisesi Turizm
] 2-80 | 3593 |,032
On lisans | 23 4,0844 1,11954 Meslek

Lisesi

Lisans 34 4,2020 ,87067

Tablo 23’e gore Konaklama isletmelerinde istihdam edilen ¢alisanlarin personel
giiclendirme algilarina iligkin ortalamalar incelendiginde; turizm egitimi aldigi kurum
‘turizm meslek lisesi’ olan calisanlarin ortalamasi 3,91; ‘On lisans’ olan c¢alisanlarin

ortalamasi 4,16; ‘lisans’ olanlarin ortalamasi 4,43 ’tiir.

ANOVA analizi sonucunda konaklama isletmelerinde calisanlarin personel
giiclendirme algilarinin turizm egitimi aldiklart1 kuruma gore anlamli bir farklilik
olusturmadig1 sonucuna ulasilmistir (Fs0) = 2,753, p= 0,054 > 0,05). Buna gore
‘Ha:Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile personel giiclendirme arasinda

anlamli bir fark vardir’ hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 23’te Denizli’deki termal turizm konaklama igletmelerindeki turizm egitimi
alan calisanlarin bireysel inovatif davranisa yonelik algilara iligkin ortalamalar
incelendiginde; turizm egitimi aldigi kurum ‘turizm meslek lisesi’ olan c¢alisanlarin
ortalamasi 3,56; ‘On lisans’ olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,08; ‘lisans’ olanlarin ortalamasi

4,20°dir.

ANOVA testi sonucunda konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin inovatif
davraniglarinin turizm egitimi aldiklar1 kuruma goére anlamli bir farklilik gdsterdigi

sonucuna ulasilmistir (F-go) = 3,593, p= 0,032<0,05). Gruplar arasindaki farklarin hangi
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gruplarda oldugunu gérmek amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina gore anlamli farkin
‘lisans’ ve ‘turizm meslek lisesi’ egitim diizeyi olan calisanlar arasinda oldugu
goriilmiistiir. Turizm egitim yeri lisans olan galisanlarin inovatif davranis algilarinin
turizm meslek lisesi egitim diizeyindekilere gore daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Buna gore ‘H7: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile ¢alisanin

inovatif davranig arasinda anlamli bir fark vardir’ hipotezi desteklenmistir.
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TARTISMA VE SONUC

Isletmeler igin yenilik iiretmek ve pazarda one c¢ikmak siirdiiriilebilirliklerini
saglamak igin biiyiik 6nem arz etmektedir. Ozellikle turizm sektdrii gibi dogrudan
insanlar1 cezbetmeye yonelik hizmet sunan isletmelerde inovasyon kacinilmaz bir
pazarlama ve hizmet aracidir. Inovasyonun dogru bir sekilde pazarlanabilir katma deger
saglamasi ve hizmet araci olarak kullanilmasi amaciyla isletmelerin daha esnek ve
personelin daha giiclendirilmis olmas1 gerekmektedir. Yazin alaninda yapilan
arastirmalar (Burpitt ve Bigoness: 1997; Cavus ve Akgemci: 2006; Ogiit vd., 2007;
Uzunbacak: 2013; Rhee vd., 2017; Abukhait vd., 2018; Avelino vd., 2019) géstermistir
ki, personel giiclendirme algisinin yiiksek oldugu isletmelerde calisanlar hizli karar
alabilmeye ve kendiliginden inovatif davranis sergilemeye daha c¢ok meyillidir.
Dolayisiyla, insan iligkisi gii¢lii, miisteri beklentisini karsilayan ve ¢alisanina giic ve

deger veren isletmeler rekabet giiclinii ellerinde tutmaktadir.

Isletmeler siirdiiriilebilir yeniligin ve inovatif davranisin saglanmasi i¢in elverisli
ortami1 olusturmak durumundadir. Bu nedenle inovasyon, isletme kiiltiirii ve inovasyonu
gerceklestirecek olan personel ile dogrudan iliskilidir. Insan kaynaginin nemi her gegen
giin globallesen diinya getirileri ile artmis, global hizmet, global miisteri ve global
calisanlar s6z konusu olmustur. Siirdiiriilebilir rekabet ve verimliligin siirekli olarak
saglanmasi i¢in c¢alisanlarin giiclendirilmesi gerekliligi isletmeler icin daha ¢ok Gnem
kazanmistir. Bu sebeple, igletmeler is gorenlerini giidiimlemeyi, dogru ise dogru ¢alisani
yerlestirmeyi ve performans gostergeleri ile calisanlar takip ederek onlarin bilgi ve
becerilerini arttirirken onlari gliglendirmeyi stratejik bir rekabet araci olarak gérmektedir.
Her ne kadar sanayi Oncesinde de personel giiclendirmeden bahsedilebilse de,
kiiresellesen diinya ile bu unsurun 6nemi daha c¢ok artmis ve farkli faktorler ile
desteklenebildigi kesfedilmistir. Ozellikle hizmet sektoriinde yapilan giiclendirmenin,
miisteri odakli olma ve memnuniyeti arttirma konularinda personeli daha 6zgiivenli ve
¢oziim odakli olmaya sevk ettigi bir¢ok arastirmaya (Amabile: 1996; Greasley vd., 2005;
Bouwman ve Fielt: 2008; Dawes vd., 2009; Godin: 2015; Alkahtani: 2020) konu
olmustur. Buradan hareketle, giiclendirmenin giiclendirdigi ¢alisanlar ile hizmet

sektoriinde daha inovatif, daha kalic1 ve giiclii isletmeler elde edilebilecegi diisiiniilebilir.
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Tez kapsaminda yapilan aragtirma ile Denizli’de Pamukkale ve Karahayit
bolgelerinde faaliyet gosteren bes yildizli termal konaklama isletmelerinde calisan
personelin giiglendirme algisinin inovatif davranisa olan etkisi incelenmistir. Arastirma
cercevesinde on bir konaklama isletmesine ulasilmis, buralardan arastirmaya dahil
edilebilir 201 anket toplanmistir. Arastirmanin anket ¢calismasinin 2020 yil1 Nisan, Mayis
ve Haziran aylarinda gerceklesmesi, diinya genelinde Covid19 salgininin pik yaptig
zamana denk gelmistir. Bu sebeple, ulagilan konaklama isletmelerinin ¢cogunun personel
cikardig ve esnek ¢alisma gerceklestirdigi icin az ¢alisanla faaliyetlerini kisith bir sekilde
stirdlirdiigli 6grenilmistir. Yiiz yilda bir yaganacak boylesi bir durumun arastirmaya olan
olumsuz etkisi, toplanan anket ¢aligmasi sayisinin beklentinin altinda olmasi ile simirl
kalmistir. Diger yandan, arastirmanin konusuyla da ilgili olarak calisanlarin inovatif
davranigini ortaya ¢ikaracak olan ‘kiiresel tehdit’ durumunun, isletme tarafindan nasil
algilandig1 ve giiclendirme unsurlarinin boylesi durumlarda islevsel olmasi gerekliligi
fark edilmistir. Konaklama isletmesi yoneticileri ile yapilan yiiz ylize goriismelerde bu
durumlarin firsata ¢evrilmesi i¢in miisteri odakli hizmetin aninda tasarlanmasi ve yeni

normale gore yeniden dizayn edilmesinin 6nemine vurgu yapilmistir.

Bu ¢alismada personel giiglendirmenin ¢alisanin inovatif davranigina olan etkisini
incelemek iizere gerceklestirilen anket calismasi kapsaminda Spreitzer (1995)’in dort
boyuttan olusan personel giiclendirme 6l¢egi ve Jannsen (2000)’in ii¢ boyuttan olusan
calisanin inovatif davranist 6lgegi kullanilmistir. Anket sorularinin yanitlar1 besli likert
Olcegine gore yapilandirilmistir. Ankete tabi tutulan ve arastirma kapsaminda
degerlendirilebilir bulunan 201 anket i¢in 6nce giivenirlik ve gecerlik analizi yapilmis;
personel giiclendirme i¢in cronbach alfa degeri 0,932, calisanin inovatif davranisi iginse

0,938 olarak analiz edilmistir.

Faktor analizi kapsaminda arastirmada kullanilan iki 6l¢ek icin faktdr yiikleri
analizi yapilmis ve personel giiclendirmenin literatiirde dort olan boyut sayist bu
caligmada iki olarak bulunmustur. Literatiirde anlam, yetenek, yetkinlik ve etki olan
faktorler bu ¢alismada ‘anlam ve yetenek’, ‘yetkinlik ve etki’ olarak iki alt boyutta analiz
edilmistir. Diger yandan bireysel inovasyon i¢in yapilan faktor yiikleri analizinde
literatiirde fikrin iiretilmesi, fikrin tanitilmas1 ve fikrin gergeklestirilmesi olarak {i¢ boyut
olarak degerlendirilen Olcek, arastirma kapsaminda tek boyut altinda toplanmis ve

‘calisanin inovatif davranisi’ olarak kabul edilmistir.
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Faktor analizleri sonrasinda tanimlayici istatistikler kapsaminda dlgeklerin ve alt
boyutlarin ortalama degeri ve standart sapmalari hesaplanmistir. Yapilan analiz
sonucunda gii¢lendirmenin iki alt boyutuna verilen yanitlarin ortalamasi incelenmis ve
tamaminin olumlu olarak degerlendirildigi goriilmiistiir. Bu durumun, bir hizmet sektori
olan turizm sektoriinde istihdam edilen c¢alisanlarin miisteriler ile dogrudan iliski
icerisinde olmasindan ve miisteri odakli ve ¢6ziim odakli davranis sergiliyor olmalarindan
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Bireysel inovatif davranisa yonelik yapilan analiz
sonucunda da tiim maddelerin olumlu olarak degerlendirildigi ve yanitlarin ortalamasinin
3’ln iizerinde oldugu goriilmiistiir. Hizmet sektoriiniin soyut bir siire¢ ve soyut bir iirtinii
kapsamasi nedeniyle gerceklestirilen inovatif davranis sonucu somut bir ¢ikti elde
edilemeyecegi i¢in, inovasyonun ankete tabi tutulan calisanlar tarafindan yeterince
algilanamadig1 ve boyutlandirilamadigi diisliniilmektedir. Sorulara olumlu yanitlar
vermelerine gerekce olarak da yine miisteri ve ¢oziim odakli hareket etmeleri ve sorun

¢Ozmeyi inovatif davranis gibi algilamalart diisiiniilebilir.

Arastirma kapsaminda yapilan faktor analizleri ve tamimlayici istatistikler
sonrasinda yeniden tanimlanan Ol¢ekler ve alt boyutlarina iliskin arastirmanin yeni
modeli olusturulmustur. Model baz alinarak arastirmanin hipotezleri ortaya konulmus ve
bu hipotezleri test etmek amaciyla normallik testi, korelasyon (pearson korelasyon) ve
regresyon analizi yapilmistir. Normallik testi kapsaminda yapilan carpiklik ve basiklik
analizinde ‘Anlam ve Yetenek’ boyutunun g¢arpiklik degeri -0,737, ‘Yetkinlik ve Etki’
boyutunun ¢arpiklik degeri -0,688 ve ‘Calisanin Inovatif Davranisi® carpiklik degeri -
0,664 olarak hesaplanirken basiklik degerleri sirasiyla -0,355 , -0,090 , -0,58 olarak
hesaplanmis ve tiim degerler -1 ile +1 arasinda oldugu i¢in dagilimin normale yakin
oldugu kabul edilmistir. Normal dagilim gosterdigi kabul edilen veriler i¢in daha sonra
pearson korelasyon analizleri yapilmistir. Analiz sonucunda anlam ve yetenek, yetkinlik
ve etki, ¢alisanin inovatif davranisi i¢in tiim degerler 0,458 ve 0,917 arasinda deger
kazanmistir. Bu durumda hepsinin birbiri ile olan iliskisinin pozitif bir diizeyde oldugu
ifade edilebilir. Korelasyon analizleri sonucunda pozitif iliski tespit edilen boyutlar ve

Olcek arasinda regresyon analizleri kapsaminda Anova Testi yapilmistir.
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Tablo 24. Hipotez Analizi Sonucu 1

Hipotez Desteklenmistir | Desteklenmemistir
Hi. Personel giiclendirme orgiitlerdeki bireysel X
inovatif davranigi1 pozitif yonde etkiler. (Regresyon
Analizi)
Hia: Anlam ve yetenek boyutu orgiitlerdeki X

bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler.

(Regresyon Analizi)

Hw: Yetkinlik ve etki boyutu orgiitlerdeki X
bireysel inovatif davranisi pozitif yonde etkiler.

(Regresyon Analizi)

Regresyon analizi kapsaminda yapilan anova testleri sonucunda; ‘¢alisanin
inovatif davranigi’ ile personel gliglendirmenin alt boyutu olan ‘anlam ve yetenek’ boyutu
arasinda p<0,01diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmus ve caliganin
inovatif davraniginin anlam ve yetenek boyutundan %21 oraninda etkilendigi
saptanmistir. Bu durumda zayif yonde pozitif bir iliski elde edilmistir. Yine anova testi
sonucunda ‘Yetkinlik ve Etki’ boyutu ile ‘¢alisanin inovatif davranist’ arasinda p<0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmus ve c¢alisanin inovatif
davraniginin  yetkinlik ve etki boyutundan %37 oraninda etkilendigi saptanmis ve
aralarinda pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Son olarak, personel giiglendirme ile
calisanin inovatif davranisi arasinda yapilan regresyon analizi sonucunda c¢alisanin
inovatif davraniginin personel giiclendirmeden %37 oraninda etkilendigi ve aralarinda
pozitif yonde bir iligki oldugu tespit edilerek Hi hipotezi ve alt hipotezleri desteklenmistir
(Tablo 24).

Bu ¢aligmada yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgular literatiirde bu
konuda yapilan diger arastirmalari benzer sonuglarla desteklemektedir. Burpitt ve
Bigoness (1997)’in aragtirmasinda personel giiglendirme ile inovasyon arasinda bir iligki
oldugu, korelasyon analizi sonrasinda yapilan regresyon analizi sonucunda da
inovasyonun personel giiclendirmeyi %49 oraninda pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Cavus ve Akgemci (2006)’nin ¢alismasinda da personel giiclendirme ile
orglitsel yenilikgilik arasinda her seviyede anlamli bir iligki oldugu ve personel

giiclendirmenin orgiitsel yenilik¢iligi %47,8 oraninda acikladigi/etkiledigi analiz
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edilmistir. Ogiit, Aygen ve Demirsel (2007)’in ¢alismasinda ‘¢alisanlarin giiclendirilmesi
sonucunda kararlarin daha ¢abuk alinabildigi, yetki ve sorumluluklarin dengeli bigimde
paylasilabildigi ve miisterilerin istek ve beklentilerinin daha hizli karsilanabildigi
gorilmistiir’ sonucuna ulagilmis, yenilik odakli anlayisla yenilik¢i 6rgiit modelinin
benimsenmesinin dnemine dikkat ¢ekilmistir. Rhee ve digerlerinin (2017) arastirmasinda
personel giiclendirmenin inovasyon tizerindeki etkisini test etmek amaciyla olusturulan
hipotezler desteklenmis, inovasyonun personel giiglendirmeyi %37 oraninda agikladigi
bulgusuna ulasilmistir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda yapilan arastirma ve analizler
sonucunda personel gii¢clendirmenin inovasyonu olumlu yonde etkiledigi ve drgiitler i¢in

rekabet araci olarak kullanilmasi gerekliligi bilgilerine ulasilmistir.

Arastirma kapsaminda faktor analizi sonucunda elde edilen ‘anlam ve yetenek’ ile
calisanin inovatif davranmisinin arasindaki iligkinin; ‘yetkinlik ve etki’ ile calisanin
inovatif davranisinin arasindaki iliskinin ve daha sonra da her iki boyutun galisanin
inovatif davranisina olan etkisinin analiz edilmesinin akabinde arastirmaya tabi tutulan
hedef kitlenin demografik verileri i¢in olusturulan hipotezlerin analizi asamasina
gecilmistir. Bu dogrultuda sirasiyla demografik degiskenlerin frekans dagilimi, anova

testi ve bagimsiz t-testi analizleri yapilmistir.

Oncelikle demografik degiskenlerin frekans dagilimi; ankete katilhm gdsteren
konaklama isletmelerinde istihdam edilen ¢aligsanlarin cinsiyet, yas, meslekte calisma
stiresi, isletmede calisma siiresi, turizm egitimi alma durumu ve turizm egitimi alinan
kurum bilgilerini i¢cermektedir. Bu bilgiler dogrultusunda c¢alisanin isletmedeki
gorevi/konumu, calisganin turizm egitimi alma durumu ve calisanin egitim aldig
kurum/egitim diizeyi ile personel giiclendirme ve bireysel inovasyon arasindaki iligki

analiz edilmistir.

Calisanlarin isletmedeki gorev/konumlar: ile personel giiglendirme arasindaki
iliskiyi analiz etmek amaciyla bagimsiz t-testi uygulanmistir. Ayni sekilde ¢alisanlarin
gorev/konumlari ile bireysel inovatif davraniglarini analiz etmek amaciyla da bagimsiz t-
testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0,669 ( >0,05) olarak
hesaplanmas1 ile ¢aliganin goérevi’/konumu ile personel giliglendirme arasinda iliski
olmadig1 goriilmistiir. Calisanin isletmedeki gorev/konumlar1 ile bireysel inovatif
davranig arasindaki iliski analizinde ise anlamlilik degeri 0,025 (<0,05) olarak

hesaplanmistir. Bu durumda calisanin goérevi/konumu ile bireysel inovatif davranig
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arasinda iligki vardir. Ayn sekilde calisanin turizm egitimi almasi ile sirasiyla personel
giiclendirme ve bireysel inovatif davranis arasindaki iliski analiz edildiginde elde edilen
bulgular sonucunda anlamlilik diizeylerinin 0,320 ve 0,538 olarak hesaplanmasi
aralarinda iliski olmadigin1 gostermektedir. Hipotezleri test amaciyla c¢alisanlarin
giiclendirme algilar ile inovasyon diizeyi arasinda fark olup olmadigini tespit etmek

amaciyla Levene testi uygulanmis ve hipotezler ile ilgili sonuglara ulagilmistir (Tablo 25):

Tablo 25. Hipotez Analiz Sonucu 2

Hipotez Desteklenmistir | Desteklenmemistir

Ho: Calisanlarin isletmedeki goérev/konumlari ile
personel giiclendirme arasinda anlamli bir fark X

vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Hs: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlari ile
personel giiglendirme arasinda anlamli bir fark X

vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Hs: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile
personel giiglendirme arasinda anlamli bir fark X

vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Hs: Calisanlarin isletmedeki goérev/konumlari ile
bireysel inovatif davranis arasinda anlamli bir fark X

vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Hs: Calisanlarin turizm egitimi alma durumlari ile
bireysel inovatif davranis arasinda anlamli bir fark X

vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

H-: Turizm egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeyi ile

bireysel inovatif davranis arasinda anlamli bir fark X

vardir. (Anova ve bagimsiz t-testi)

Arastirmanin demografik verilerini analiz etmek amaciyla olusturulan hipotezler
kapsaminda giliglendirme ve inovatif davranisin ¢alisanin gorev/konumu ve egitim
durumlart arasindaki iliskiyi incelemek igin uygulanan bagimsiz t-testinin akabinde
calisanlarin egitim diizeylerini analiz etmek amaciyla anova testi uygulanmigtir. Test
sonucuna gore personel giiclendirme ile egitim diizeyi arasinda yapilan analizde

anlamlilik diizeyi 0,054 (>0,05) olarak hesaplanarak sinirda anlamli farklilik
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bulunamamais ve iligki tespit edilememistir. Diger yandan calisanin inovatif davranisi ile
egitim diizeyi arasinda yapilan analiz sonucunda anlamlilik diizeyi 0,032 (<0,05) olarak
hesaplanmis ve anlamli farklilik bulunmustur. Farkin hangi diizeyler arasinda oldugunu
tespit etmek amaciyla uygulanan Tukey testi sonucunda lisans ile turizm meslek lisesi
arasinda oldugu goriilmiistiir. Bu duruma sebep olarak; egitim diizeyi ve biligsel diizey

arttikca inovasyon algisinin ve bilgisinin artmasi gosterilebilir.

Yapilan analizler sonucunda tezin arastirma sorusunun yanitt olumlu olarak
yorumlanmis ve personel giliglendirmenin ¢alisanin inovatif davranisina pozitif etki ettigi
saptanmistir. Her ne kadar aragtirmanin kisiti olan salgin durumu nedeniyle ankete
katilanlar ile birebir goriisiilemese de elde edilen analiz sonuclari neticesinde
giiclendirmenin inovasyonu olumlu ydnde etkiledigi hipotezi kabul edilmis ve
desteklenmistir. Buradan ¢ikarilacak sonug, kiiresellesen diinyada daha rekabet edilebilir
olmak i¢in Orgiitiin giliclenmesi gerektigi ve Orgiitiin giiclenmesi i¢in ¢aliganlarini
giiclendirmesi gerekliligidir. Yoneticilerin ¢alisanlarina gereken demokratik ortami
saglamasi ve boylece serbest diisiinme yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi inovatif davranigin
gelismesi i¢in dnemlidir. Calisanin gii¢lendirilmesi ve inovatif davranigin desteklenmesi
icin en énemli arag egitimdir. Inovatif davranis1 destekleyici egitimler sayesinde egitim
diizeyi arttirilan calisanlar orgiitlerin giiclenmesini saglar. Bu sebeple orgiitler kendi
sektorlerinde daha inovatif {iriin, hizmet ve stiregler elde edebilmek icin siirekli olarak
egitime tesvik etmeli ve calisanlarini bu yonde desteklemelidir. Sektorel bazda inovatif
sonuglar ortaya ¢ikarmak ve pazar paymi arttirarak daha genis kitlelere daha kaliteli liriin
veya hizmetler ile ulasabilmek i¢in ¢alisanin siirdiiriilebilir bir sekilde gii¢lendirilmesi

gerekmektedir.
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Ek-1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yo6netim ve Organizasyon Boliimiinde yapilmakta olan "Termal Saghk Turizmi Isletmelerinde
Bireysel inovasyon Davramisi ve Personel Giiclendirme lliskisi Uzerine Bir Arastirma:
Denizli Termal Turizm Isletmeleri Ornegi" konulu yiiksek lisans tez calismasi igin
hazirlanmigtir. Caligmadan elde edilen bilgiler bilimsel amaglar i¢in kullanilacak olup, {iglincii
kisiler ile kesinlikle paylasilmayacaktir. Bu nedenle anketimize gerekli ilgiyi gostereceginize
inantyoruz.

Yardimlarimiz ve katkilariniz ig¢in simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar
dileriz.

Tez Damsmani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Prof. Dr. Ayse IRMIS Giilter Betiil ATABEY

e-mail: gulterbetul@gmail.com

LBOLUM  INOVASYON (yenilik) DAVRANISI

1. Asagida inovasyon (yenilik) davranigina yonelik siralanan ifadelerden katilma durumunuza
uygun olan segenegi “X” isareti ile isaretleyiniz.

inovasyon Tammm: Inovasyon, ekonomik ve Uygunluk Diizeyi
toplumsal  fayda saglayacak yeni fikirler,
yontemler, iiriinler  gelistirmek ve  bunlari
uygulamaktir.

Yonerge: Bireylerin inovasyon (yenilik)
davranislar1 kendine hastir. Asagidaki ifadeler L.
bu davramslarin bazilarim gostermektedir. Higbir 2 3 4 Her
ifadelerin dogru ya da yanlis yamti yoktur. | Zaman Zaman
Liitfen asagida verilen ifadeyi okuduktan sonra
aklimza gelen ilk uygunluk diizeyini
isaretleyiniz.

S1 | Isimi yaparken karsilastigim zor durumlarda yeni
fikirler tiretirim.

S2 Isimle ilgili yeni ¢aligma metotlari, teknikleri ve
araglari aragtiririm.

S3 | Isimi yaparken karsilagtigim problemlere 6zgiin
¢Oziimler tiretirim.

S4 Inovatif fikirleri gerceklestirmede insanlari
harekete geciririm.

S5 Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan
onaylanmasini saglarim.
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S6 | Inovatif fikirler icin organizasyondaki
etkili/onemli kisileri heveslendiririm.

S7 | Inovatif fikirleri faydali uygulamalara
doniistiirtirim.

S8 Inovatif fikirleri ¢alisma ortamina sistemli bir
sekilde yansitirim.

S9 | Inovatif fikirlerin ise olan faydasini 6lciip

degerlendiririm.

ILBOLUM PERSONEL GUCLENDIRME

2. Asagida personel giiclendirmeye yonelik siralanan ifadelerden katilma durumunuza uygun olan
secenegi “X” isareti ile isaretleyiniz.

Personel Giiclendirme Tanmimi: Calisanlarin
kendi amaglarini belirleyebilme, karar verebilme
ve kendi yetki ve sorumluluk alanlarinda sorun
¢ozebilmelerini miimkiin kilan herhangi bir
kisiden onay almaksizin karar vermesine yonelik
bir giicii ifade etmektedir.

Yonerge: Personel giiclendirme ile ilgili
ifadeler asagida yer almaktadir. ifadelerin
dogru ya da yanhs yamti yoktur. Liitfen
asagida verilen ifadeyi okuduktan sonra
akliniza gelen ilk wuygunluk diizeyini
isaretleyiniz.

Uygunluk Diizeyi

Hicbir
Zaman

Her
zaman

S10 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

S11 | isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin
0zel bir anlam vardir.

S12 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

S13 | isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip
olduguma eminim.

S14 | isimi yapmak icin gerekli kapasite agisindan
kendime gilivenim vardir.

S15 | isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik
seviyesinde sahibim.

S16 | Isimi nasil yapacagima karar vermede &zerklige
sahibim.

S17 | Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar
verebilirim.

S18 | Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
davranabilecegim firsatlara sahibim.

S19 | Boliimiimdeki olaylar tizerindeki etki alanim
oldukga fazladir (genistir).

S20 | Bolimiimdeki olaylar tizerinde kontroliim

oldukga fazladir.
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S21

Boliimiimdeki olaylar tizerindeki niifuzum (etki
giiclim) oldukga fazladir.

INI.BOLUM KIiSISEL BiLGILER

S22
S23
S24
S25
S26
S27

S28
S29

Yasmiz ......

Cinsiyetiniz ()Erkek ()Kadin
Kag yildir bu alanda galistyorunuz? ......

Kag yildir bu igletmede ¢aligiyorsunuz? ......

GOreviniz ..................

Ogrenim Durumunuz Ollkdgretim Mezunu ~ ()Lise ()Onlisans
()Lisans ( )Lisansiistii

Turizm konusu ile ilgili egitim aldiniz m1? ()Evet ( )Hayr

Cevabiniz ‘evet’ ise turizm konusu ile ilgili en son egitimi nerede aldiniz?
()Turizm Meslek Lisesi  ( )Onlisans ()Lisans ()Lisansiistii






