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Bu caligma, bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilik¢i kiiltiir, yenilik¢i liderlik,
egitim ve gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik boyutlariin, yenilikg¢i is davranigi tizerinde
ne derecede etkili oldugunu ortaya koymay1 amaglamaktadir. isletmeler, her gegen giin
artan degisim ve belirsizlik kosullarina entegre olmaya ¢alismakta, rekabet iistiinliigii elde
edebilmek icin tiim siireclerinde yenilik yaratma ihtiyac1 duymaktadirlar. Yenilik
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yenilik¢i 0z yeterlilik Onciillerinin etkisi altinda sekillenmektedir. Bu cercevede,
arastirma, bir gida isletmesinin 289 mavi ve beyaz yakali ¢alisanlan iizerinde
gergeklestirilmistir. Veri seti ¢oklu dogrusal regresyon analizine tabi tutulmustur.
Bulgular, bilgi paylasma, yenilik¢i 6z yeterlilik, egitim ve gelistirme boyutlarinin
yenilik¢i is davranigi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Buna karsin, bilgi gizleme, yenilik¢i kiiltiir ve yenilikgi liderlik boyutlarinin
yenilikgi ig davranisi lizerinde herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadigi goriilmektedir.
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A RESEARCH ON THE ANTECEDENTS OF INDIVIDUAL
INNOVATIVE WORK BEHAVIOR

This study aims to reveal the extent to which information sharing, information
hiding, innovative culture, innovative leadership, training and development, and
innovative self-efficacy have an impact on innovative work behavior. Businesses are
trying to integrate with the ever-changing conditions of change and uncertainty and they
need to create innovation in all their processes in order to achieve competitive advantage.
Innovation processes, on the other hand, require active participation of human resources
as well as technical and financial conditions, and require the innovation phenomenon to
be transformed into sustainable behaviors at the individual level. Innovation-based
individual behavior is shaped to a large extent under the influence of information sharing,
information hiding, innovative culture, innovative leadership, education and
development, and innovative self-efficacy. In this framework, the research conducted on
289 blue and white collar employees of a food business. The data set was analised with
multiple linear regression. The findings reveal that information sharing, innovative self-

efficacy, training and development have a positive and significant effect on innovative



work behavior. However, information hiding, innovative culture and innovative

leadership do not seem to have any significant impact on innovative work behavior.
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GIRIS

Yenilik¢i is davranigi, igletmelerin rekabet giicii iizerinde etkili olan kritik
kavramlardan biridir. Isletmeler yenilik¢ilik kavramin1 maddi siirecler (Ar-Ge siiregleri,
yenilik¢i Triinler, yenilik¢i teknolojiler, dijitallesme vb.) {izerinden agiklamaya
caligmaktadirlar. Buna karsin, yenilik¢ilik esasen bireyden hareketle dizayn edilmesi
gereken siiregler gerektirmektedir. Diger bir deyimle siirdiiriilebilir bir yenilik¢ilik
perspektifi ancak bireyin siirece olan katilimiyla miimkiin olabilecektir. Yenilikgilik
cabalan birey diizeyinde bir davranisa evrilmedigi dlgiide kisith katki yaratmaktadir.
Dolayisiyla mithim olan bireyin yenilik¢iligi bir davranig bigimi olarak algilamasini
saglamak ve davraniglarin is siireclerine ve sonuglarina yansimasini temin etmektir. Bu
noktadan hareketle ¢alisma, maddi siireclerden daha 6te yenilik¢iligin birey davranisina

doniismesine ve s6z konusu davranis i¢in gerekli olan dnciillere odaklanmaktadir.

Hig siiphe yok ki yenilik kavrami isletmeler i¢in artan oranda deger tasimaktadir.
Yenilik yapan isletmeler, pazar degisimine uyum saglayarak, miisteri baglilig
yaratabilecek giiclii bir pazar alam1 kurmaya caligsmaktadirlar. Yenilik¢ilik faaliyetleri
sonucunda ortaya ¢ikan {irlin, siire¢, sistem ve teknolojiler araciligi ile yaratilan
sirdiiriilebilir ~ yenilikgilik,  isletmelerin  rakiplerine gére daha  rekabetci
konumlanabilmesini firsat tanimaktadir. Yenilikgilik, isletme becerilerini artiracak ve

isletmelerin kapasitelerini giiglendirecektir (Hornsby vd., 2002: 254-256).

Isletmelerin yenilik¢i siirecleri “yenilik¢i is davranisi” kavramiyla yakindan
iligkilidir. De Jong (2007:19) yenilikgi is davranisini, yeni ve faydal fikirleri, siiregleri,
iiriinleri veya prosediirleri ortaya cikaran bireysel davraniglar olarak tanimlamaktadir.
Yenilikg¢i is davranisi ise birtakim onciillerin varligiyla dogrudan iliskilidir. S6z konusu
onciiller ilgili literatiirde belirtilmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde yenilik¢i is
davranigt ile iliskili en 6nemli vurgulardan birisinin bilgi paylasma kavrami oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin igle ilgili bildiklerini ¢alisma arkadaglar ile paylasmasi
yenilik¢i bir davranmisimin ortaya g¢ikabilmesi icin gereklidir. Calisma ortaminda is
gorenlerin bilgi saklama tutumu gostermeleri yenilik¢i faaliyetlere ket vuracaktir.
Calisanlarin bilgilerini paylasmalar1 kadar ig ortaminin yenilikgi kiiltiire sahip olmas1 da
gerekmektedir. Bir diger onciil ise yenilik¢i liderin varligidir. Yeniliklere agik olan ve

yenilige tesvik eden bir lider, yenilik¢i is davranislarmin ortaya c¢ikmasini



saglayabilmektedir. Yenilik¢i ig davramiginin ortaya ¢ikmasi i¢in insan kaynaklart
departmaninca hazirlanan egitim ve gelistirme faaliyetleri de 6nem arz etmektedir. Bu
sayede caliganlarin 6z yeterliliklerini artirmalart miimkiin olabilecektir. S6z konusu
onciiller ile desteklenen calisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemeye daha egilimli

olduklar sdylenebilmektedir.

Bu noktada yenilikei is davranisini etkiledigi diisiiniilen bir takim 6nciiller ortaya
¢ikmaktadir. Isletme icerisindeki calisanlar arasinda bir bilgi paylasma durumunun
mevcut olmasi yenilikei fikirlerin dogmasina zemin hazirlayacaktir. Bilgi paylasmanin
yani sira c¢alisanlarin, kendilerinde yenilik¢i bir 6z yeterlilik giiciinii hissetmeleri de
yenilikci fikirlerin ortaya cikmasini saglayacaktir. Isletme tarafindan verilen egitim ve
gelistirme faaliyetleri vasitasiyla da calisanlarin bilgi birikimi artirilacak ve yenilikei
fikirlere zemin hazirlanacaktir. Bu durumun tam tersi ise ¢caligsanlar arasinda bilgi gizleme
durumlarinin olmasidir ki bdyle durumlarda yenilik¢i bir fikrin dogusu zorlagacaktir.
Isletmenin yenilik¢i bir kiiltiir ortamina sahip olmamas1 da calisanlarin yenilikgi fikir
iiretmelerini, iiretseler bile dile getirmelerini zorlastiracaktir. Bunlara ek olarak isletme
icerisinde ki liderlerin de yenilikgi fikirlere sicak bakmiyor olusu ve bu konuda bir ¢aba
sarf etmemesi zamanla ¢aligsanlara da sirayet edecek ve yenilikei is davraniglari igin uygun

ortam asla olugmayacaktir.

Yukarida tarif edilen icerik cercevesinde ¢alisma, ii¢ bolimden olusmaktadir. {1k
boliimde, okuyucunun tezi daha rahat kavrayabilmesi i¢in arastirmanin amaci, kapsami,
yontemi ve kisitlar1 hakkinda &zet bilgilere yer verilmistir. Ikinci béliimde, genel olarak
ilgili literatiir gozden gegirilmis ve yenilikgi i davranisi, bilgi paylagma, bilgi gizleme,
yenilik¢i kiiltlir, yenilik¢i liderlik, egitim ve gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik
kavramlarmin teorik c¢ergevesi ¢izilmis, degisken arasindaki iligkiler irdelenmistir.
Ucglincii ve son boliimde ise arastirmanin uygulama bilgilerine yer verilmistir. Bu
cergevede, arastirmanin amaci, kapsami, yontemi, kisitlari ve analiz bulgulari bu boliimde

ayrmtilari ile ifade edilmistir. Caligma, tartigma ve sonug boliimleriyle sonlandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, YONTEMI ve KISITLARI

1. ARASTIRMANIN AMACI

Isletmeler siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak, degisen pazar kosullarina
uyum saglabilmek, misteri portfoyilinii genisletebilmek, yillar icerisinde hizla degisen
calisan profillerini isletmeye adapte edebilmek ve gliniimiizde siklikla yasanan ekonomik
sikintilardan en az zararla ¢ikabilmek igin ¢esitli tedbirler almak ve yenilikgi faaliyetlerde

bulunmak zorundadirlar.

Yenilik¢i uygulamalarin basarisi i¢in oOrgiitsel ve bireysel diizeyde siireg
yapilandirmaya ihtiyag bulunmaktadir. Orgiitsel uygulamalar kadar (yenilesim
siireglerini finanse etme, yenilik¢i {iriin iiretme kapasitesine sahip teknolojiler transfer
etme, Orgiit ici slirecleri dijitallestirme vb.) birey diizeyinde ki yenilik¢i tutumlara da
odaklanmak gerekmektedir. Ciinkii bireyler, yenilik¢iligin kurumsal yonetiminde kritik
Ooneme sahiptirler (Ac¢ikgdéz ve Muter, 2008:62). Calisanlarin yenilik¢i davraniglar
gostermeleri, yenilik¢iligin asagidan yukariya dogru isleyebilmesi igin gerekli bir
kosuldur. Calisanlar muazzam fikirlere sahip olabilirler, ancak bazen isletmeler bu
fikirleri ortaya c¢ikarma, gelistirme ve is sonuglarina doniistiirme siirecini dogru
yonetemeyebilmektedirler (De Jong, 2004:7). 20. yiizyilin baginda Amerika Birlesik
Devletleri’'nde kurdugu Celik fabrikasini zamanla iilkenin en biiyiikk ¢elik {retim
isletmesine doniistiiren, 2500’{in {izerinde kiitiiphane ile Carnegie Mellon Universitesi’ni
kuran isadami Andrew Carnegie’ye gore “Bir kurulusun sahip oldugu yeri doldurulamaz
tek sermaye calisanlarinin bilgi ve yetenegidir.” Dolayisiyla ¢alisanlarin katkisi olmadan
isletmelerin yenilik¢i siirecler iiretmesi ve basar1 saglamasi miimkiin gériinmemektedir

(Kaldirimer ve irge, 2019:3).

Hig kusku yok ki ulusal 6l¢ekte bilhassa iiretim isletmelerinin yenilikgi siireclerini

gelistirdikleri gozlenmektedir. Buna ilave olarak hizmet isletmelerinin ve kamu



isletmelerinin de benzer bir ¢cabay1 ortaya koyduklar1 goriilmektedir!. Tiirkiye’de de 2008
yilinda ¢ikarllan “5746 Sayili Arastirma, Gelistirme ve Tasarim Faaliyetlerinin
Desteklenmesi Hakkindaki Kanun” ile birlikte ulusal bazda Ar-Ge ve tasarim
faaliyetlerinin gelisimi hizlanmistir. S6z konusu kanun ¢ercevesinde devletin cesitli
organlar1 (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanlhgi, KOSGEB, Kalkinma Ajanslari,
TUBITAK vb.) isletmelerin yenilik¢i siireglerini finanse etmeye ¢alismaktadirlar. Yine
bu cercevede ozellikle TUBITAK destekli Ar-Ge ve Tasarim Merkezleri 6zel sektor
isletmeleri tarafindan kurulmakta, devlet siibvansiyonu ile faaliyetlerini yliriitmektedirler.
Ar-Ge ve Tasarim Merkezlerindeki sayisal artig, isletme ic¢i yenilik¢i siirecleri
destekleyecek yetkin Ar-Ge ve tasarim personelinin sayisini ve niteligini de artirmaktadir.
Daha yetkin Ar-Ge ve tasarim personeli ise kurum ig¢i yenilesim mantalitesini

degistirmekte ve yenilesim siireclerine katki saglamaktadir (Sarisoy, 2017:155).

Bununla birlikte, isletmelerin yenilik¢i siirecleri 6zellikle son yillarda hizla
biiyliyen ve gelisen iiniversite-sanayi isbirlikleri sayesinde daha da giiglenmektedir.
Kamu-iiniversite-sanayi ekosistemi, isletmelerin Orgiitsel ve bireysel yenilesim
stireclerini daha efektif yonetmelerini saglayacak isbirlikleri yaratmaktadir. Tiirkiye’de
bu dongii, teknoloji gelistirme bolgeleri, teknoloji transfer ofisleri, siirekli egitim
merkezleri, kariyer merkezleri, merkezi aragtirma laboratuarlari vb. ara yiizler lizerinden
islemektedir. Dolayisiyla kamu-iiniversite-sanayi isbirligi siiregleri de tiim endiistrilere

yenilik¢i perspektifler olarak geri donmektedir (Yalgintas, 2014:86).

Yukarida yer alan agiklamalardan hareketle bu calisma isletmelerin yenilikei
stireglerinin en kritik noktalarindan biri olan “bireye” odaklanmaktadir. Bu ¢er¢evede, bu
calisma, bireyin yenilik¢i siirecleri daha siirdiiriilebilir diizeyde destekleyebilmesi igin
yenilik¢i davranigin ne oldugu ve s6z konusu davranisin ortaya ¢ikmasini saglayacak

onciillerin neler olduguna vurgu yapmay1 amag edinmektedir.

Caligmanin amaci ¢ergevesinde ilgili literatiirde 6ne ¢ikan arastirmalari yerli ve
yabanci olacak bi¢cimde siniflandirmak miimkiindiir. Yabanci literatiire bakildiginda,
yenilikg¢i ig davranigt ve Onciillerini irdeleyen ¢ok sayida ¢aligmaya rastlamak miimkiin

goriinmektedir. Yenilik¢i is davranisi baglaminda (Schumpeter, 1976; West, 1987;

'INOMER, Kamuda Inovasyon, https://inomer.org/firmalara-yonelik-hizmetler/inovasyon/kamuda-
inovasyon/, s. 1. (26.06.2020)




Janssen, 2000; Axtell, 2000) caligmalar1 6ne ¢ikmaktadir. Diger taraftan yenilik¢i is
davraniginin onciilleri dikkate alindiginda, bilgi paylasma bazinda (Dyer, 1996; Radaelli,
2014; Phung, 2016; Jabari;2016), bilgi gizleme baglaminda (Cerne, 2014; Labafi, 2014;),
yenilik¢i kiltiir baglaminda (Stoffers vd., 2015; Aslam vd., 2017), yenilik¢i liderlik
baglaminda (Ruhnke ve Mulder, 2016; Chatchawan vd., 2017; Javed vd., 2016; Contreras
vd., 2017; Nodl, 2017), egitim ve gelistirme baglaminda (Vemic, 2007; Hartog, 2010;
Guest, 1997; Sung ve Choi;2014), yenilik¢i 6z yeterlilik baglaminda (Momeni vd., 2014;
Kroes, 2015; Hou vd., 2011) tarafindan kaleme alinan aragtirmalar 6ne ¢ikmaktadir.
Yabanc literatiir daha detayli irdelendiginde, yenilik¢i is davranisi onciillerinin bireyin
yenilik¢i davranisinin ortaya c¢ikmasinda oOnemli bir etken oldugu bulgusuna
ulasilabilmektedir. Ornegin; Radaelli vd. (2014:402) calismalarinda bilgi paylasmanin
calisanlarin yenilik¢i diisiinceler ortaya koymasinda etkili bir degisken oldugunu
belirtmektedirler. Diger taraftan, King’e gore (2008:493-494) bazi isletmelerde
calisanlar, organizasyonel ortamlarda 6grenilen “bilgi giictiir” giidiisiiyle hareket eder; bu
insanlar bilgi biriktirir ancak bilgisini paylagmay1 tercih etmez bu durum hizmetlerin
verimsizlesmesine, yeniliklerin gerceklesmemesine neden olmaktadir. Bilginin, yenilik¢i
is davranis1 izerindeki etkisi bu noktada dnemli goriilmektedir. Bilgi konusuna ek olarak
diger boyutlarda onemli goriilmektedir. Stoffers vd. (2015:201) tarafindan yapilan
aragtirmalar sonucunda, biinyelerindeki yenilik¢i is davraniglarmi gelistirmek isteyen
isletmeler, yenilik¢i Orgiit kiiltiirli ve bununla birlikte yenilik¢i liderlik konularina
odaklanmalidir. Daft (1994: 776) yaptig1 calismayla 6zellikle yenilik¢iligi ve risk almay1
tesvik eden bir Orgiit kiltiiriinlin, calisanlarin orgiitsel yenilikler konusunda
desteklenmesi agisindan 6nemli oldugunu vurgulamistir. Egitim ve gelistirme konusunda
da Laursen ve Foss (2003:243-263) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin -6zellikle
ic ve dis egitim kombinasyonunun - yenilik¢ilik performansmi olumlu etkiledigini
bulmuglardir. Son olarak, Bandura (2001:3) ve Luszczynska vd., (2005: 82) 6z
yeterliligin, bireylerin kendilerine zor ve gercekci hedefler se¢gmelerini ve bu hedeflere
daha fazla baglilik gdéstermelerini saglamak suretiyle, onlarin bireysel yenilik¢iliklerini

olumlu yonde etkiledigini vurgulamistir.

Yerli literatiire bakildiginda ise yenilik¢i is davranmigi ve Onciilleri iizerine
caligmalarin kisith oldugu goriilmektedir. Bu ¢ergevede, Isik ve Ayder (2015), Aksay
(2011), Akkog vd. (2011), Basim (2008) ve Ozkan (2017) galismalari dne ¢ikmaktadir.



Bu calismalarda genel olarak yenilikgi kiiltiir, yenilik¢i liderlik ve yenilik¢i 6z yeterlilik
kavramlar1 tizerine odaklanildig1 goriilmektedir. Bu perspektiften degerlendirildiginde,
Tiirkge literatiirde baglama iliskin yeterli sayida aragtirmanin olmadig1 anlasilmaktadir.

Dolayisiyla bu ¢aligmanin bilhassa Tiirkge literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu c¢alismanin kapsamini, Balikesir Organize Sanayi Bolgesi’nde, gida
endiistrisinde faaliyet gosteren bir iiretim igletmesinin mavi ve beyaz yakali ¢alisanlart
olusturmaktadir. Bu kapsamda, 335 ¢alisana ulasilmis ve toplam 289 anketin geri doniisii

saglanmigtir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu calismada anket tekniginden yararlamlmistir. ilgili literatiir taranarak
olusturulan 7 boyut (Bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilikei kiiltiir, yenilikg¢i liderlik,
egitim ve gelistirme, yenilikci 6z yeterlilik ve yenilik¢i is davranisi) ig¢in 58 soru
katilimcilara yoneltilmistir. 58 soru uygulanmadan once sirketin insan kaynaklar
yoneticisi ile goriisiilmiis ve sorular izerinde mutabik kalinmistir. Bu asamada ¢alisanlar
tarafindan daha rahat anlasilabilmesi i¢in 1 ifadede degisiklik yapilmistir. Daha sonraki
asamada anket katilimcilarin bir kismina web ortaminda, bir kismina da ¢ikt1 olarak
ulagtirilmistir. Ankette yer alan tiim boyutlarda 5°li likert dlgegi kullanilmistir. Elde
edilen veriler SPSS uygulamasi ile analize tabi tutulmustur. Analiz sonucunda oncelikle
boyutlarin Cronbach Alpha degerlerine bakilmis ve boyutlarin giivenilirligi kabul edilen
seviyenin {izerinde oldugu goriilmiistiir. Anketlerden elde edilen veriler ile demografik
bilgiler de ortaya konulmus ve ifadeler bazinda betimsel istatistikler ¢ikarilmistir. Ankette
kullanilan ifadelere oncelikle temel bilesenler metodu ile faktdr analizi uygulanmistir.
Arastirmaya dahil edilen biitiin boyutlar kendi i¢inde faktor analizine tabi tutulmustur. Bu
analizin ardindan, ifadelere normallik testi ve varyanslarin homojenligi testi
uygulanmistir. Daha sonrasinda bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin standart sapma
ve korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Son olarak ise dlgekte yer alan boyutlar ¢oklu

dogrusal regresyon analizine tabi tutulmustur.

4. ARASTIRMANIN KISITLARI
Aragtirma esnasinda kargilagilan ilk kisit, orgiit calisanlarinin yenilik¢ilige yonelik

algilarmin orgiit pratikleri ile Ortiismemesi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Haliyle bu



durum igletmeleri zorlamaktadir. Arastirma esnasinda karsimiza ¢ikan en 6nemli kisit ise
COVID-19 salgini olmustur. Yasanilan pandemi siireci nedeniyle igletme vardiyali
sisteme gecis yapmis, ¢aliganlara yoneltilen anketlerin cevaplanma siiresi de uzamigtir.
Arastirmanin ve salgmin ilerleyen safthalarinda yasanilan ekonomik kriz nedeniyle
isletme yoneticilerinin anket uygulamasina bakis acilar degisiklik gostermis ve anketin
onemine olan ilgi geri plana birakilmistir.Bu sebepler aragtirma esnasinda karsilagilan

kisitlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



IKINCi BOLUM

YENILIKCILIK KAVRAMI ve YENILESIM SURECININ TEMEL
TEORIK CERCEVESI

1. Bilgi, Bilgi Yonetimi ve Yenilik¢ilik Kavramlar:

Insanoglu yiizyillardir bilgiye sahip olma arzusu ve diirtiileri ile yasamini
siirdiirmektedir. ilk insandan itibaren giiniimiize kadar tiim yasayanlar bilgiye ulasma
ugrasisi igerisinde olmuslardir ¢ilinkii bilginin biiyiik bir silah ve giic demek oldugunun
farkindaydirlar. Bilgi birikimleri, toplumlarin gelismesinde, ilerlemesinde, egitiminde,
savag taktiklerinde ve iiretim standartlarinda kisacasi hayatlarinin her alaninda

kullanilmaktadir. Bu yiizden, bilgi nesilden nesile aktarilir hale gelmistir.

Bilgi sozliikte gegen tanimiyla insan zekasinin ¢alismasi sonucu ortaya c¢ikan
diisiince {iriin{i, malumat, vukuf anlamma gelmektedir.? Bilginin iiretimi icin birtakim
oncliller gerekmektedir. Bunlar ham veri ve enformasyondur. Bilgi, sosyal bir canli olan
insanlarin kendi aralarinda ki diyaloglar1 esnasinda dile getirilen ve reforme edilen
kazanim ve enformasyonlar bitiiniidir. Bilgi, piramidin bir parcast olarak
tanimlanmaktadir. Ham veriden enformasyonun, enformasyondan bilginin, bilgiden ise
bilgeligin elde edildigi bir piramit diisliniildiigiinde piramidin tabaninda veri, tepesinde
ise bilgelik yer almaktadir (Morrow, 2001:46). Buna gore veri, enformasyonun elde
edilmesinde kullanilan bir hammaddedir. Veri, bir diizene koyulmamis, daginik bilgi

parcaciklarindan olugmaktadir.

Enformasyon, verileri ve belirli yorum ya da islemleri iceren ve verilere gére daha
belirli bir ger¢eveye sahiptir. Bagka bir ifade ile enformasyon elde edilebilen, filtrelenen

ve islemden gegirilen verilerdir (Aktan, 2005:7).

Tiirk Dil Kurumu, http:/www.tdk.gov.tr, (08.09.2019)
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Bilgi, belli bir diizen icindeki deneyimlerin, degerlerin, amaca yonelik
enformasyonun ve uzmanlik goriigiiniin, yeni deneyimlerin ve enformasyonun bir araya

getirilip degerlendirilmesi i¢in bir ¢er¢eve olusturan esnek bir bilesimden olugmaktadir.

Bilgi; tecriibelerin, degerlerin ve wuzman goriislerinin  enformasyon ile

harmanlanmasiyla daha kavranabilir bir durum almaktadir (Fay, 2002:73).

Tiim bu siire¢lerin ardindan elde edilen bilginin bireyden bireye ya da bireyden
belgeye aktarilmasi gerekmektedir. Aksi takdirde gizli kalmisg bir bilginin kisiye ve i¢cinde
bulundugu topluluga bir katkis1 olmamaktadir. Bu noktada organizasyonlara yardimci
olan faktor ise bilgi yonetimidir. Bilginin elde edilmesi kadar yonetilmesi de biiyiik 6nem
arz etmektedir. Bilgi yonetimi; bilgi ve iletisim teknolojilerinin veri ve bilgi isleme
kapasitesi ile beseri sermayenin yenilik¢i ve yaratic1 kapasitesini birlestirerek
organizasyonun yaratici giiciinden azami dl¢lide yararlanmay1 amaglayan orgiitsel bir

stire¢ olarak degerlendirilmektedir (Aktan ve Vural, 2004:1).

Isletmelerde kullanisli bir bilgi yonetimi sisteminin bulunuyor olmasi isletme
performansina da dogrudan etki etmektedir. Bilgi yonetimi, insanlarin ve siireglerinin
planlanmasi, organize edilmesi, motive edilmesi ve kontrol edilmesidir. Boylece,
organizasyon icerisinde ki c¢alisanlar arasinda bilginin paylasilmasi daha kolay
gergeklesmektedir. Bilgi yonetiminin amaci isletmelerdeki uygulamalarin gelistirilmesi,
organizasyonel davramislarin iyilestirilmesi, daha iyi ve hizli kararlarin alinmasi ve
kurumsal performansin iyilestirilmesini saglamaktir. Bilgi yonetimi siireglerinin her biri

biiytik 6l¢iide yoneticilerin odaklandigi bir organizasyonel faaliyettir.

Bilgi yonetimi en dogru vakitte en dogru kararin verilmesi i¢in, en dogru
kaynaktan gercek bilginin toplanmasidir. Bilgi yonetimi yeni bir deger ortaya koymaya
icin bilginin kullanilmasi, idrak edilmesi ve dogru olanin bulunmasi i¢in sistematik bir
caligmanin uygulanmasidir. Bilgi yonetimi hizla modernlesen diinyanin, artan belirsizlik
ve diizensizlik karsisinda, organizasyonlarn omriinii ve performansini yiikseltmeye
caligmasidir. Bilgi yonetimi; Bilgiyi 6rgiitsel performansi artirmak amaciyla yaratma, ele

gecirme, paylagma ve kullanma siirecidir (Barutgugil, 2002:224).

Wiig (1993:26), her biri farkli ufuklara ve amaclara sahip olan, bilgi yonetimini

organizasyonlarda ii¢ perspektiften degerlendirmektedir:



1. Is Perspektifi: Kurumun nigin, nerede ve ne dereceye kadar yatirim yapmasi
gerektigi veya ne Olglide bilgi sahibi olmasi gerektigi iizerine odaklanmaktadir.
Stratejiler, tirlinler ve hizmetler, ittifaklar, iktisaplar veya elden ¢ikarmalar, bilgi ile ilgili

bakis acisindan ele alinmaktadir.

2. Yonetim Perspektifi: istenen is stratejileri ve hedeflerine ulagsmak icin gerekli
bilgi ve uygulamalari belirleme, organize etme, yonetme, kolaylagtirma ve izleme iizerine

odaklanmaktadir.

3. Uygulamal Perspektif: Gizli olmayan ag¢ik bilgilerin bulundugu is ve

gorevlerin uzmanlarca uygulanmasina odaklanmaktadir.

Is perspektifi, bilgi ydnetiminin stratejik dogasma kolayca aktarilir, yonetim

perspektifi ise taktik katmanina paraleldir (Dalkir, 2005:17-18).

Sekil 1, bilgi yonetiminin, yenilik¢ilik, ortak karar verme ve bireysel ve kolektif
O0grenme gibi kurumsal siirecleri dogrudan iyilestirdigini gdstermektedir. Bu gelismis
organizasyonel siirecler, daha iyi kararlar, orgiitsel davranislar, iiriinler, hizmetler ve
iligkiler gibi ara sonuglar {iretmektedir. Bu sonuglar, ileri diizeyde organizasyonel

performans saglamaktadir.

Bilgi Yonetimi Siireci Organizasyonel Siireg Orta Diizey Ciktilar
- Orgiitsel
o . Davraniglar
- Bilgi olusgturma - Inovasyon
LS . - Kararlar
- Bilgi edinme - Bireysel e e
- Bilgiyi iyilestirme Ogrenme - Urtinler Geligtirilmis
- Bilgi depolama 3] - Toplu N Hizmetler — Organizasyonel
- Bilgi transferi o - Siiregler Performans
2 Ogrenme L
- Bilgi paylagimi iebirlikei - lliskiler
- Bilgiyi yeniden i{s 1r\1/ “ (tedarikgiler,
kullanim arar verme miisteriler ve
ortaklar ile)

Sekil 1: Organizasyonlarda Bilgi Y6netimi Siireci

Kaynak: William King, Knowledge Management and Organizational Learning, Springer, 2018, s.6

Sekil 1’de bahsedildigi {lizere organizasyonlarin kendilerine ait bilgi yonetim

stireclerinin olmas1 halinde organizasyonlar cesitli alanlarda verimli ¢iktilar elde
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edebilmektedir. Bu ¢iktilar biitiin paydaslar etkilemektedir. Orgiit ici ve disinda elde

edilen tiim bu kazanimlar bilgi yonetiminin 6nemini bir kez daha anlatmaktadir.

1990'l1 yillar hizli sosyal, politik ve teknolojik degisim ile karakterize edilen bir
donem olarak bilinmektedir. Kiiresellesme, kiiresel 1sinma, smirsiz diinya, kisisel
bilgisayar ve internet gibi ifadeler kelime dagarcigimiza girmistir. Bu sozler, bireylerin,
toplumlarin ve milletlerin bugiin yiizlestigi sorunlar1 yansitmaktadir. Tarih bize insan
irkinin iki biiylik degisim dalgas1 yasadigin1 6gretmektedir. Bunlar, tarim devrimi ve
sanayi devrimi olarak bildigimiz degisim dalgalaridir. Cok sayida yorumcu, “iiglincii
dalga” min ortasinda oldugumuzu &ne siirmektedir. Uciincii degisim dalgas1 kisisel
bilgisayar sembolil ile temsil edilmektedir. Burada ekonomik girdiler su sekilde
siniflandirilabilir: donanim, yazilim ve ag sistemleri. Bu girdiler Profesér Romer
tarafindan agiklanmaktadir: “Bir pasta pisirdigimizde veya bilgisayar ¢ipi yaptigimizda,
mevcut ve somut bir donanim pargasi liretiyoruz. Birisine nasil miithendis olunacagini
Ogrettigimizde, yeni bilgisayar ag sistemlerini liretiyoruz. Fakat birisi pasta i¢in yeni bir
tarif, bilgisayar ¢ipi i¢in yeni bir tasarim veya elektronik siparisleri iglemek i¢in yeni bir
prosediir gelistirdiginde, bu kisi yeni bir yazilim gelistirmis olmaktadir. iste bu yiizden
iiretim, donanim yapmaktadir, egitim yeni ag sistemleri yapmaktadir, inovasyon ise

mevcut olmayan yeni bir yazilimi yapmaktadir.” (Skandia, 1996:3).

Latince karsilign “innovatus”, Ingilizce’de ise “innovation” olarak yazilan

inovasyon kelimesi Tiirkce karsilik olarak yenilik, yenilik¢ilik anlamlarina gelmektedir.

Yenilikgilik, farkli baglamlarda farkli anlamlar verebilmektedir. Esas olarak
yenilik¢iligin ana 6zelligi degisimdir. Bu nedenle, bir yenilik¢ilik teorisine sahip olmak

zordur, ¢iinkii degisim nosyonu hala tam olarak anlagilamamaktadir (Wolfe, 1994:406).

Yenilik¢ilik i¢in OECD tarafindan su tanimlama yapilmaktadir: Yenilikgilik, yeni
iriinlerin gelistirilmesi veya imal edilmis mevcut irlinlerin basarili bir sekilde
gelistirilmesi ve pazarlanmasi i¢in gerekli olan tiim bilimsel, teknik, ticari ve finansal
adimlarin bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Yeni veya gelistirilmis ticari kullanim
alanlarma, siireclere veya bir sosyal hizmete yeni bir yaklasim getirilmesi de

yenilikgiliktir (OECD, 1981:15-16).
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Yenilik¢iligin tirtin yenilikg¢iligi ve siire¢ yenilik¢iligi olarak siniflandirilabildigi
yukarida ki tanimdan anlasilmaktadir. Uriin yeniligi, piyasada basarili olan yeni veya
gelistirilmisg iiriin, ekipman veya servis anlamina gelmektedir. Siire¢ yeniligi ise yeni veya
gelistirilmis bir iiretim veya dagitim siirecinin veya yeni bir sosyal hizmet yonteminin
benimsenmesini icermektedir. Bu durum, iki tiir yenilik¢iligi karsilikli olarak miinhasir
oldugu anlamma gelmez. Siire¢ yenilik¢iligi, Ornegin {iirlin yenilikgiligine yol
acabilmektedir. Benzer sekilde {irlin yenilikciligi siireglerde  yenilikgiligi

tetikleyebilmektedir (Neely, 1998:8).

2. Yenilikciligin Onemi

Giiniimiizde yasanan sosyal ve ekonomik degisim siireci, orgiitleri, yogun ve
dinamik bir ortamda faaliyetlerini siirdirmeye zorlamaktadir. Boyle bir ortamda
yenilikgilik, bircok orgiit i¢in rekabet ve iistiinliigii elde etmenin temel kaynagim

olusturmaktadir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 115).

Hamid (2012:538) yeniligin, giiniimiizde organizasyonlarin karsilastigi en 6nemli
ve en karmagik sorunlardan birisi oldugunu dile getirmektedir. Ona gore, yenilikgilik,
organizasyonlar ic¢in basari anahtaridir. Her sirketin, bir {iriiniin olusturulmasindan

pazarlanmasina kadar yenilikgilik siirecine sahip olmasi gerektigini ifade etmektedir.

Orgiitler, mevcut ¢alisanlarinin enerjisini artirmak ve orgiite yeni calisanlar
cekmesi gerekmektedir. Organizasyonun rekabet avantaji, kaliteli calisanlardan ve
gliniimiiz diinyasiin sartlarina uyum saglayabilmekten kaynaklaniyorsa, hemen hemen
tiim basarili organizasyonlar bu kosullara ayak uydurmaktadir. Bu durumda yenilik¢i
olmak gerekir, ¢iinkii donanimli ¢alisanlar yeni fikirleri diisiinmeye, gelistirmeye ve
uygulamaya ilgi duymaktadirlar . Yeniliklere kapali orgiitler, yenilik¢ige ilgi duyan
calisanlarini hizla kaybederler (Reddy, 2014: 20).

Yenilikgiligin, isletmeler icin éneminden bahseden West ve Farr’a (1990:287)
gore, miisterileri i¢in deger yaratacak yenilikgi iirlinleri piyasaya siirmekte etkisiz olan
isletmeler, rakiplerinin yenilik¢i oldugunu ve kendi varliklarinin tehlikede oldugunu
cabucak fark edecektirler. Bu durumu agiklamaya verilecek en iyi 6rnek Darwin'in evrim

teorisidir. Bu teoriye gore degisimlere en iyi adapte olan hayatta kalmaktadir. Organizma
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cevresine en iyi sekilde uyum saglarsa, degisimlere karsi verdigi reaksiyonlari en iyi

sekilde uyumlastirabilir ve biiyiik ihtimalle hayatta kalmay1 basarabilir.

Bu nedenlerle, Collins ve Porras’a (1996:73) gore, yenilik¢iler vizyonerlerdir,
nedeni ise basittir. Basarili olmak i¢in ihtiya¢ duyulan yiiksek enerjiyi ve istikrarlh
kararlilig1 siirdiirmek ve yeni bir fikri pazara tagimak icin giiclii bir vizyon her

organizasyon i¢in hayati 6neme sahiptir.

ABD’de Stanford Research Institute tarafindan varliklarini giicliikle siirdiirebilen
isletmeler ile hizli bir tempoda gelisen isletmeler arasinda yapilan karsilastirmali
arastirmalar sonucu yenilige ve degisiklige acik isletmelerin daha hizl bir gelisme egrisi
icinde bulunduklar1 ve sektorlerinin liderleri olduklar1 goriilmiistiir. Bu arastirma,
yeniligin; bityiime, gelisme, varligini siirdiirme, rekabette avantaj saglama ve hatta lider

olmakta ki 6nemini ortaya koymaktadir (Gokge, 2010:2).

Hall vd. (2009) tarafindan Italya’daki kiigiik isletmelerin yenilikcilikleri ile
iiretkenlikleri arasindaki baglantilarin  degerlendirildigi bir c¢alisma yapilmistir.
Arastirmacilar iirlinlerde meydana gelen yenilik¢i davraniglarin firmalara olumlu etki
yasattigini, siireclerde yasanan yenilik¢i davramislarin ise daha biiyiik olumlu bir etki

yarattigin ortaya koymaktadirlar.

Tuclea ve Padurean (2008) tarafindan Romanya’da bulunan otellerde yapilan bir
aragtirmanin sonucunda otel yoneticilerinin, otellerinin rekabet¢i kosullara direnebilmesi

icin yenilikgilige 6nem verdikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Yavuz (2010) tarafindan Canakkale Seramik A.S.’de yapilan ve 2005-2009
yillarin1 kapsayan bir aragtirma da isletmenin yaptig1 yenilikler ve bu yeniliklerin farkli
alanlardaki performanslarina iligkin sonuglar aragtirilmigtir. Yapilan aragtirma sonucunda
isletmelerin uygun kosullar1 olusturup, yenilik¢ilige yoOnelmeleri ile birlikte isletme
performansinda anlamli bir artis oldugu gézlenmektedir. Ozellikle yeniliklerin
gelistirilip, patent alinmas1 ve pazara sunulmalar1 durumunda isletmelerin yenilikgilik
performansinda biiyiik artis saglanmaktadir. Ayrica, yeni {iriin gelistirilmesine yonelik
caligmalar iiretimsel performansin artmasini saglamaktadir. Son olarak elde edilen bir
diger sonu¢ da ise isletmede yapilan biitiin yeniliklerin, isletmenin ekonomik

performansina 6nemli miktarda katki sagladigi ortaya konulmaktadir.
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Erdem vd. (2011) tarafindan Antalya’da faaliyet gosteren 44 adet 5 yildizli otel
isletmesi tizerinde yenilikg¢iligin isletme performansini etkileyip etkilemedigi tizerine bir
arastirma yapilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda elde edilen veriye gore yeniliklerin
isletme performansina anlamli ve olumlu yonde bir etkisi oldugu ortaya konulmaktadir.
Bunun yaninda, isletme sahiplerinin yenilik¢ilige agik kisiler oldugu gézlenmistir. Elde
edilen bir diger veri ise isletme sahiplerinin son yillarda artan bir sekilde yenilikgilige

onem verdikleri ve bu konuda yaptiklar1 harcamalarin arttig1 yoniindedir.

Yalgmer ve Oylek (2015) tarafindan 2007-2013 yillar1 arasim kapsayan ve
Istanbul Sanayi Odas1 tarafindan agiklanan ilk 500 sanayi sirketleri siralamasinda yer alip
Sakarya’da faaliyet gosteren firmalar lizerinde bir yenilik¢ilik ¢aligmasi yapilmistir. Bu
calismada gore firmalarin yenilikgilik ve Ar-Ge caligmalar incelenmistir. Calismada
sirketlerin, mevcut yenilik¢ilik durumlann ve Ar-Ge faaliyetlerine dair yorumlar
getirilmistir. Yenilik¢ilik ve Ar-Ge faaliyetlerinin, sirketlerin pazar paylarini artirmasinda
ve rekabet {stilinliigli saglamasinda olmazsa olmaz oldugu bu calisma dogrultusunda

ortaya ¢ikan bir sonugtur.

3. Yenilik Siireci

Bir organizasyonda yenilik siirecinin baglamasi i¢in Oncelikle bir yenilik
ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Bu ihtiya¢ zaruri veya tedbiri sekilde olabilir.
Pazarm degisen sartlari, giiclenen rakiplerin baskilari, daralan pazar payi, teknolojik
gelismeler, devlet reformlari, siibvansiyonlar, savas, olaganiistii hal gibi sebepler
organizasyonlar1 yenilige mecbur birakabilmekte ya da organizasyonlar zaman zaman
isletme i¢i Dbiitce planlamalar1t gibi sebeplerle tedbiren yenilik¢i davraniglar

sergileyebilmektedirler.

Yenilikler baz1 durumlarda ise mevcuttaki performans ile hedeflenen potansiyelin
arasindaki makasin genisliginden dolay1 ortaya ¢ikabilmektedir. Béyle bir durumda asil

amag potansiyel performans seviyelerine ulasabilmektir.

Yenilikgilik siirecinin asamalar1 ile alakali literatiirde farkli yazarlarin cesitli
fikirleri bulunmakla birlikte temelinde anlatmak istedikleri genel ayni olarak karsimiza
cikmaktadir. Aralarinda meydana gelen ayriliklar ise daha c¢ok teknik yenilikler veya
yonetsel yeniliklerle alakalidir. Teknik yenilikler, yeni bir fikrin ortaya ¢ikmasi ile ilgili
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olan “temel arastirma” agamasindan baslatilarak ortaya ¢ikan {iriiniin kullaniciyla yani
tiikketiciyle bulusmasina kadar gotiiriilmektedir (Ozdasl, 2010:97). Mulder tarafindan
teknik yenilik siirecinin sathalari 6 ana adimdan olugsmaktadir. Kemp ve Person tarafindan
yenilik siireci 3 safhaya ayrilmaktadir. Bunlar konsept tasarimi, detay tasarimi ve

uygulamadir (Kemp, 2007:2). Eren Erol tarafindan ise yenilik siireci 6 safhaya

bolmektedir (Tablo 1.).

Tablo 1: isletmelerde yenilik siirecinin safhalari

Sathalar ve Safhanimn Ozellikleri Siiresi Belirsizlik, Riskler Sonuglar
Kosullar ve Maliyet
Konuyu Gelistirme Cok kisa Yok = Arag, gereg ve
bilenlerle iligki faaliyetlerine lisans alimlarinda
kurma katilma dikkatlilik
(Diyalog) Ilerlemeye * craedilen
acilma meslegin iyi
Sorunun bilinmesi
algilanmasi = Bagkalarm taklit
Titiz tiriin ederek imal etme
politikasi izleme =  Maliyet tasarruflari
yapma
Basit geligtirme Elestiri ruhu Birkag Cok az = Usul veya
(teknisyenler Yeni buluglar ay yontemlerin
ve hatta Teknik iyilestirilmesi
kalifiyeli mitkemmellik = Uriinlerin
isciler) Girigkenlik ve degistirilmesi
hayal giicii = Miisteri ile daha
siki baglantilar
Teknolojik Meslegin daha Birkag =  Teknik maliyet = Gegici, basite ve
gelistirme derinlemesine ay ile iki yoniinden zay1f kisa siireli
(yiiksek kavranmast yil risk monopole doniisme
diizeyde Karmagik arasinda =  Yiiksek derecede =  Onemli
miithendisler ve sorunlart ekonomik kazanglar(iisteler)
teknisyenler) inceleme belirsizlik = Pazarin gelismesi
kapasitesi
Fabrika i¢inde
iligkiler kurma
(diyalog) ozelligi
(teknisyenler
arasinda)
Teknisyenler ve
miithendislerin
branslarinda
uzmanlagmalari
Bilimsel Aragtirma 1 yil =  Ekonomik ve = Gegici monopol
gelistirme gelistirme veya teknik yonden =  Pazarin 6nemli
(uzmanlagmig alaninda daha artan bir risk Olciide gelismesi
miihendisler) uzmanlasmis bir ~ fazla derecesi ve = Onemli kazanglar
ekip kurulmasi yiiksek = Sanayi dalinda
maliyetler liderlik
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Teknolojik

Lisans ve bilgilerin

mitkemmellik satis1 veya
degistirilmesi
Uygulamali Arastirma- En Artirilmis riskler, Kesin sonuglar
aragtirma Gelistirme azindan derecesi alimmadan hemen
(aragtirma ekiplerinin iki y1l yiikselmis yararlanilamazlar
miihendisleri, gelistirilmesi maliyetler, Gelistirmede 6zel
doktora yapmis (kalite ve miktar kuvvetli kosullar gereklidir
bilim adamlarr) bakimindan) ekonomik ve (laboratuvar, klima,
Gittikge bilimsel ara¢ ve makinalar
karmasiklasan belirsizlikler vs.)
sorunlarim Monopol durumun
incelenmesi giiclendirilmesi
Birgok bilimsel Uzunluk belgeleri
uzmanlarla ig (ancak resmi
birligi lisanslar yoktur)
Artirilmig Siirekli kazanglar
iliskiler Sanayi dalinda
(diyaloglar) giiclii liderlik
Temel Yiiksek bilimsel ~ En Son derece riskli Sadece uygulamali
aragtirma seviyede azindan (basar1 aragtirmalar igin
arastirma bes yil yOniinden) yararlanilabilir
gelistirme Eger arastirma Isletme sanayi
personeli uygulanabilirse dalinda artan
Yeni fikirlerin maliyet diistiktiir tahakkiimii
artigl Ekonomik Uriin ve pazarlar
Bilgiler stoku etkileri tiimiiyle acisinda
Gelecegin iyi bir belirsizdir. farklilagtirma
Ongoriisii olanaklar1
Prestij kazanma
Gelecek i¢in
kuvvetlendirilmig
kazanglar
Dis bilimsel

ortamda karsilikl
katkilar

Bilimsel alanda
yayim yapma

Kaynak: Erol Eren, isletmede Yenilik Kavrami ve Yenilik Siirecinin Safhalari, Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme iktisad1 Enstitiisii Yonetim Dergisi, 1976, s. 55

Yazarlar tarafindan farkli siireclerin ortaya konulmasma ragmen, yeniligin ilk
safhas1 genel olarak ayni olarak ortaya ¢ikmaktadir. Asil ayrisma daha sonraki safhalarda

yasanmaktadir. Bunlara ragmen bu siireci en iyi anlatan siralama su sekilde yapilabilir.

a. Fikrin ortaya cikisi: Isletme ici ve disindaki dinamiklerin etkin rol oynayarak

degisime ve/veya yenilige olan ihtiyacin bariz olarak artmasi durumunu ifade etmektedir.

b. Fikirlerin cesitlendirilmesi ve secilmesi: Isletmenin ihtiya¢ duydugu degisim ve/veya

yeniligi gerceklestirebilmek icin beyin firtinalarinin yapilmasi, SWOT analizinin
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gerceklestirilmesi ve en uygun maliyetli ile kolay uygulanabilir olanin segilmesi

asamasidir.

c¢. Kavram olusturma: Gelistirilen fikrin, paydaslar tarafindan gosterilen baglangic

reaksiyonlarinin Sl¢iilmesi sathasidir.

d. Pilot uygulama: Bu asama, yeni {iriin gelistirme siireci ile bu siirecin baglangicinda
arzu edilenler arasinda bir analiz gerceklestirmeyi amaglamaktadir (Cicea, 2015:230). Bu
safhada iirlin, hizmet veya sirket i¢i uygulamanin denemesi yapilir ve uygulanabilir olup

olmadig1 netlestirilmektedir.

e. Yeniligin tamamen uygulanmasi: Tiim agamalardan bagariyla ge¢mis olan degisim
ve/veya yeniligin artik tamamen i¢ ve/veya dig paydaslarm kullanimina sunulmasi

asamasidir.

f. Yeniligin sonuclarimin degerlendirilmesi: Uygulamaya konulmus olan degisim
ve/veya yeniligin zaman igerisinde dogurmus oldugu sonuglarin analiz edilip gerekli
tedbir ve diizenlemelerden gegerek ya tamamen kaldirilmasi ya da revize edilerek devam

edilmesi safthasidir.

4. Yenilikgilik Tiirleri

Yenilikgilik tiirleri, genel baglamda gerceklesme sekilleri agisindan ikiye
ayrilmaktadir. Bu ayrim genellikle kademeli (adimsal, agamali, artimsal) ve radikal olarak
yapilmaktadir (Sakaryal, 2014:189). Yenilik¢ilik tiirleri asagida ayrintilanyla ifade
edilmektedir.

4.1. Kademeli Yenilik

Bu yenilikgilik tiirii piyasadaki hemen hemen biitiin orgiitler tarafindan en sik
kullanilan tiir olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Uygulanabilirliginin kolay olmasi ve
risklerinin ¢ok diisiik diizeylerde olmasi sikg¢a kullanilmasinin en temel nedenidir.
Rekabetgi ortamlarda isletmeler rakiplerini takip ederek devamli olarak bir yenilesme
icerisinde bulunurlar ve bu daha cok kademeli yeniliktir. Asamali yeniliklerin
sonuglarinin kestirilmesi daha kolaydir. Sirketler genellikle sistematik bir sekilde isleyen

yeniligi tercih etmektedirler.
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Kademeli yenilik kavrami daha ¢ok var olan teknolojilerin kullanilarak bunlarin
yeni ve gelismis {irlin ve hizmetlere donistiiriilme siirecidir. Kademeli yenilik daha kisa

stirede ve daha az risk tasiyarak yapilmaktadir (Hobikoglu, 2015:2).

4.2. Radikal Yenilik
Radikal yenilik, yeni temel is alanlar1 ya da yeni sektorler ortaya ¢ikaran , sektoriin
tamaminda 6nemli degisikliklere yol acan ve yeni degerler yaratan yeni iriinler ya da

hizmetler piyasaya siirmek demektir (Innosupport, 2015:9).

Radikal yenilik, ¢ogu zaman ge¢misle bir kopusu ima edip bu kavramla ayni
anlam1 paylagan yikici, yetkinligi yok eden ya da atilim gibi etiketlerle karakterize

edilmektedir (Norman, 2014:83).

Dahlin ve Behrens (2005:725), bir yeniligi radikal olarak tanimlamak igin iic

kistas onermektedir:
Kriter 1: Bulus yeni olmali: Onceki icatlara benzer olmamalidir.
Kriter 2: Bulug benzersiz olmalidir: Mevcut icatlara benzer olmamalidir.
Kriter 3: Bulus kabul edilmeli: Gelecekteki icatlarin igerigini etkilemesi gerekiyor.

Radikal yenilikgilik, isletmelerin potansiyellerini kesfetmek icin istedikleri bir sey
olmasina ragmen, basarili olan radikal yenilik sayisi sasirtici derecede diisiiktiir ve gogu
yenilik girisiminde basarisiz olunmaktadir. Amerika’da faaliyetlerini siirdiiren Doblin
Arastirma Toplulugu Baskani Larry Keeley, radikal yenilik¢ilik girisimlerindeki

basarisizlik oranmin %96 oldugunu tahmin etmektedir (Norman, 2014:83).

Renssellaer Pollytechnic Institute’de yapilan calismalar sonucunda radikal

yenilikg¢iligin temel 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Hobikoglu, 2015:4).

e Bir iiriin veya siirecin radikal yenilik 6zelligi tagimasi i¢in maliyetleri en az
%30 azaltmasi1 gerekmektedir.

e Rekabetin temelini degistirme 6zelligine sahip olmalidir.

e Radikal innovasyon tamamen yeni performans Ozellikleri igermek

durumundadir.
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e Radikal yenilige temel hazirlayan radikal fikirlerin Ar-Ge laboratuvarlarinda
ve girisimcilerin beyinlerinde olustuktan sonra pazara sunulmasi arasinda
gecen zamana “teknolojik mayalanma” siireci ad1 verilmektedir ve bu siirecin
sonunda bazi radikal fikirler pazara ulagsma agamasma kadar
yasayamamaktadir. Radikal yenilik olarak kabul edilmesi igin {iriiniin
ticarilestirilme agamasina gelmis olmasi gerekmektedir.

e Bilinen performans ve {irlinlerden bes ve {iistii katlarda inovatif 6zellik

icermesi gerekmektedir.

Kademeli ve radikal yenilik arasindaki en biiyiik fark, yeniligin 6nceden kabul
edilmis uygulamalarin siirekli bir modifikasyonu olarak m1 yoksa yeni mi, essiz ve
siireksiz mi oldugu seklinde algilanip algilanmadigidir. Radikal yeniliklerin haricindeki

seviyelerde yapilan yenilikler kademeli yeniliklerdir. .

Tarun Sen ve Parviz Ghandforoush (2011:34) tarafindan radikal yenilikgilik ile
ilgili bir calisma yapilmistir. Yazarlarin yapmis oldugu arastirmada gelismis ve
gelismekte olan iilkelerin inovatif hareketleri incelenmektedir. Yazarlar elde ettikleri
sonuglarla gelismekte olan iilkelerin genellikle kademeli yenilikleri tercih ettiklerini ve
gelismis ilkelerin ise daha c¢ok radikal inovatif hareketler sergilediklerini ileri
sirmektedirler. Gelismekte olan {ilkeler arasinda bulunan Hindistan’in ise bu
genellemeye dahil edilemeyecegini ¢linkii bu iilkede daha ¢ok radikal hareketlerin

gozlemlendigini ortaya koymaktadirlar.

Bu iki yenilikg¢ilik tiiriiyle (kademeli-radikal) alakali bir baska arastirma ise Marit
Engen ve Inger Elisabeth Holen (2014:19) ikilisi tarafindan yapilmistir. 2008-2010 yillari
arasinda Norveg’te faaliyet gosteren 3330 servis firmasinda yapilan aragtirmada bazi
sonuclar elde edilmistir. Buna gore, radikal yenilik yapan sirketler miisterilerinin
kendilerinde bulunan bilgilerini daha ¢ok ve daha verimli kullanmaktadirlar. Elde edilen
bir diger sonuca gore ise, radikal yenilikleri gerceklestiren firmalar miisterileri ile daha
iyi, saglikli ve stirekli iligskiler kurmaktadirlar. Kademeli yenilikler yapan sirketler ise

miisterileri ile olan iligkilerine yeterince deger vermemektedirler.
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5. Alanlara Gore Yenilik¢ilik

fgili literatiir incelendiginde genel olarak yenilikgilik kavrami dort farkli sinifa
ayrilmaktadir. Bu dort farkli smif (lirtin ve hizmetlerde yenilikcilik, pazarlama
yenilikgiligi, siire¢ yenilikgiligi, stratejik yonetim yenilik¢iligi) olarak ortaya ¢ikmaktadir
Ozen ve Bingdl: 2007:402). Johne (1999:7) yenilikleri alanlarina gore ii¢ tiir olarak
siniflandirir; iiriin yeniligi, siirec yeniligi ve pazar yeniligi. Ilgili bir diger ¢alismada,
Johannessen vd. (2001:21) alt1 yenilik sinifi segmektedir; yeni iirlinler, yeni hizmetler,
yeni liretim yontemleri, yeni pazarlar agmak, yeni tedarik kaynaklari ve yeni orgiitlenme
yollart. Edquist (1997:1), yeniligi kiimelenme seviyesine gore siniflandirmaktadir.
Assink (2006:217) ise yeniligi iirtin ve hizmetler (yani siirecler) yaratma ve sunma
bicimindeki degisiklikler olarak siniflandirmaktadir. Yeniligin diger ilgili alanlari ise
organizasyon, iglemler, yonetim tarzi ve i modelidir. Bu tiir yenilikler esas olarak siire¢

yeniligi ile ilgilidir. Bu ¢calismada, bu yenilik alanlarindan bazilarina deginilmektedir.

5.1. Uriin ve Hizmetlerde Yenilik¢ilik

Uriin ve hizmet yeniligi, iiriin veya hizmetin sahip oluklari &zellikleri veya
kullanim durumlarina gore yeni ya da biiyiik cogunlugu gelistirilerek iyilestirilmis bir mal
veya hizmetin meydana ¢ikartilmasidir. Bu; iirliniin teknik o6zelliklerinde, iriiniin
bilesenlerinde veya {iretimi sirasinda kullanilan malzemelerde, yazilimlarinda,
kullanictya sunmus oldugu kolayliklarda ve diger islevsel 6zelliklerinde 6nemli oranda

iyilestirmeler icermektedir (Atakan, 2017:8)

Langley vd. (2005:58), iiriin ve hizmetlerde kiiciik capli meydana gelen
degisikliklerin yenilikgilik olarak sdylenemeyecegini savunmaktadir. Ona gdre {iriin ve
hizmetlerde yenilikgilikten bahsedebilmek i¢in iiriin veya hizmetin yapisinda ciddi
anlamda bir degisiklik ve yeniligin olmas1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde {iriin veya
hizmetin, kullanicilarinin davraniglarinda degisiklikler meydana getirebilecegini ifade

etmektedir.

Uriin yenilik¢iligi yeni bir iiriin fikri ile baslamakta, daha sonra, fikirlerin
degerlendirilmesi, ticari analizi, iiriiniin gelistirilmesi, pazar testi ve pazara arz etme
asamalarindan gegmektedir. Yenilik¢i iiriin siireci, ¢ok fonksiyonlu gruplarin arasindaki
entegrasyonu saglayan asamalarin arasindaki iletisimin artirilmasi ile saglanmaktadir

(Hobikoglu, 2015:5).
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Kademeli firiin/hizmet yeniligi, mevcut {irlin ve hizmetlerin 6zelliklerini ve
islevselligini iyilestirmeye yoneliktir. Radikal iiriin/hizmet yeniligi, tamamen yeni

iriinler ve/veya hizmetler yaratmaya yoneliktir.

5.2. Pazarlama Yenilikciligi

Pazarlama yenilik¢iliginin temel amaci, miisterilerin karl ihtiyac¢larini tanimlama
ve miisterinin memnuniyetini artirmaktir. isletme, yeni pazarlama yontemleri ve
faaliyetlerini uygulayarak miisterilerle daha yakin bir iliski kurmay1 amaglar boylece
tiketicilerin isletmeye sadik kalmalarin1 ve diger tiiketici gruplarini tavsiye etmelerini

amaclamaktadir (Kotler ve Keller, 2006: 9).

Johne (1999:10) 'a gbre pazarlama yenilik¢iligi, hedef pazar karmasinin
iyilestirilmesini ve {iriin veya hizmetlerin seg¢ilen pazarlara en iyi sekilde sunulmasini
gerektirmektedir. Isletmelerin, standard pazarlama tekniklerini uygulamadan &nce
teknoloji ve pazarlarin olgunluguna dair net bir fikre sahip olmalar1 gerektigini

vurgulamaktadir.

Pazarlama yenilik¢iliginde asil ama¢ miisteri talebini en 1iyi sekilde
kargilayabilmek ve miisteri ile yeni diyaloglar kurabilmektir. Sirketin miisteriye,
kendisini ve {irlinlinii en iyi sekilde anlatabilmesi igin burada tanitim ve reklam 6n plana
cikmaktadir. Marketing Week’te yapilan bir aragtirmanin sonuglarina gore, miisterilerin
yeni bir hizmet ya da iirline olan yonelimlerinde daha cesur olduklari ortaya ¢ikmaktadir

(Marketing Week, 2009:28).

Pazarlama innovasyonu, talep ile temas siireglerinin iyilestirilmesini de
icerir.Yenilik¢i fikirler, pazarlama iletisimi alaninda uygulanabildigi gibi, pazarlama
karmasi olan bir sektorde, pazarlama karmasini yeniden tasarlamak seklinde de

gelistirilebilir (Kirim, 2006:23).

5.3. Siire¢ Yenilikciligi
Siirec yenilikgiligi, yeni veya 6nemli 6lgiide iyilestirilmis bir tiretim veya teslimat
yonteminin uygulanmasidir. Siire¢ yenilik¢iligi, teknik yontemler, ekipmanlarin dizayni

ve / veya yazilimlardaki dnemli degisiklikleri icermektedir (Unesco, 2008:7).
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Cumming (1998:27)’e gore siire¢ yenilikgiligi, is yeri fonksiyonlarini basarili
dagitmmi ve is yapis silirecinin yeniden yapilandirmasini gerektirmektedir. Johne
(1999:6) 'a gore, siire¢ yenilik¢iligi, kaliteyi korumaya ve dahasi iyilestirmeye,

maliyetleri de azaltmaya olanak saglamaktadir.

Bir siire¢ yenilikgiligi, yeni veya 6nemli dl¢iide gelistirilmis iiretim veya dagitim
yonteminin uygulanmasidir. Bu teknikler, teknoloji, donanim ve / veya yazilimlarda

onemli degisiklikler icermektedir.

Siire¢ yenilikgiligi kalite ve siirekli iyilestirme hareketlerinin popiilerlesmesi
sonucunda degisim yOnetimi, orgiitsel 6grenme ve bilgi yonetimi gibi konularla birlikte
olduk¢a 6nemli bir konuma yiikselmektedir. Giiniimiizde sirketler, 6zellikle de biiyiik
sirketler siirec iyilestirme ¢aligsmalarini ¢ok sik yapmaktadirlar. Giiniimiizde baz1 yazarlar
stire¢ yenileme hareketlerinin radikal bir sekilde yapilmasi gerektigini savunmaktadirlar.
Radikal yeniden yapilanma kavramimi kullanarak, sirketlerin maksimum verimlilik ve
etkililik elde etmeleri igin organizasyonun ve siire¢lerinin radikal olarak yeniden

yapilandirilmasi gerektigini sdylemektedirler.

Uretim siireclerinin iyilestirilmesi amaciyla yapilan bir ¢alismaya gore; Frito Lay
markasi 80°1i yillarda yapmis oldugu caligmalar ile birlikte {iretim ve diger bir¢ok alanda
siire¢ yenilik¢iligi yapmis ve maliyetlerinde 500 milyon dolarlik bir diisiis yakalamigtir
(James, 1996:371).

Siirec yeniliklerinin 6zellikle teknoloji temelli en klasik 6rnegi, Toyota tarafindan
1950’1erde gelistirilen ‘tam zamaninda {iretim’ sistemidir. Bu sistem ¢ergevesinde sadece
ihtiya¢ duyulan iriinler ve parcalar, ihtiyag duyulduklar1 anda ve miktarda
iiretilmektedirler. Tam zamaninda iiretim sistemi, bu sayede stok miktarinit minimum
seviyede tutarken, verimliligi artirmakta ve degisken kosullara hizla cevap verme

esnekligi saglamaktadir (Elgi 2006: 9).

5.4. Organizasyon Yenilikciligi
Organizasyon yenilik¢iligi, isletmenin isyeri uygulamalarinda, igyerinin
organizasyonunda veya isletmenin dig iliskilerinde yeni bir organizasyonel yontemin

uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Unesco, 2008:7).
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Organizasyon yapisimin énemli 6lgiide degistirilmesi, ileri yonetim tekniklerinin
uygulanmasi, yeni ya da oOnemli Ol¢lide degistirilmis stratejilerin  uygulanmasi
olabilmektedir. Bu yenilik, ¢ikti olarak verimliligin veya satiglarin artirilmasi gibi

Olciilebilen degisimleri igermektedir (Savasgt ve Kazangoglu, 2004:519).

Isyeri organizasyonundaki yenilikler, isin firma faaliyetleri (ve organizasyonel
birimler) igerisinde ve arasinda boliinmesi i¢in sorumluluklarin ve karar almanin
calisanlar arasinda dagilimina yonelik yeni yontemlerin ve farkli ticari faaliyetlerin
entegrasyonu gibi faaliyetlerin yapilandirilmasina yonelik yeni konseptlerin
gergeklestirilmesini kapsamaktadir. Bir firmanin dis iliskilerinde yeni organizasyonel
yontemler; aragtirma organizasyonlar1 ya da miisteriler ile yeni isbirligi tiirlerinin tesis
edilmesi; tedarikgilerle yeni entegrasyon yontemleri ve iiretim, tedarik, dagitim, igse alim
ve yardime1 hizmetlerdeki ticari faaliyetlerin ilk kez digsardan saglanmasi veya tagerona
verilmesi gibi, diger firmalar ya da kamu kurumlari ile iligkilerin yeniden organize edilme

yollarinin gergeklestirilmesini kapsamaktadir (Ozen ve Bingdl, 2007:404).
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UCUNCU BOLUM
YENILIKCI IS DAVRANISININ ONCULLERI

1. Yenilik¢i Is Davramsi Kavram ve Genel Cercevesi
Yenilikgilik kavram olarak “bir diisiinceyi pazarlanabilir bir iirlin ya da hizmete,
yeni ya da gelistirilmis bir iiretim ya da dagitim yontemine ya da yeni bir toplumsal

hizmet yontemine doniistiirmeyi” ifade etmektedir (Mete, 2007:73).

Yenilik¢i is davramiglari, hizli ekonomik degisimlerin ydnetilmesinde ve
kuruluglarin rekabet avantajlarinin artirilmasinda en 6nemli faktorlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Kiiresellesmenin etkisiyle isletmeler, aralarindaki artan etkilesim ve rekabet
nedeniyle rutin ¢aligma metotlarin1 birakarak is siireglerini gelistirmeye baglamiglardir.
Boylece, calisanlar da yaratici ve deneysel diisiince vasitasiyla yenilik¢i {iriinler
gelistirmeye zorlanmaktadir (Anderson, 2004:148). West ve Far (1990:9) yapmis
olduklar tamimlamayla yenilik¢iligi, bir organizasyonda bilingli gelistirilen ve uygulanan
yeni ve faydali siirecler, fikirler ve {iriinler olarak ifade etmektedirler. Bu fikirler, siiregler
ve driinler, calisanlarin bireysel cabalarinin ve/veya c¢alisanlar arasindaki sosyal

etkilesimlerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Yenilik¢i is davranisi, organizasyonel tiim stireclerin verimliligini ve etkinligini
gelistirmeyi amagclamaktadir. Yenilik¢i is davranisinin  bagkaca faydalart da
bulunmaktadir. Buna gore hem organizasyonun genel olarak daha iyi performans
gostermesi saglanirken hem calisanlar is tatmini yasamakta hem de caligsanlar arasinda
gelismis iletisim gibi sosyal faydalar saglanmaktadir (Jannsen, 2000: 288). Sirketlerin
ortaya koyacagi yenilik¢i is davraniglarinda ¢alisanlarin gok 6nemli olmasinin nedeni, her
yeniligin ana kaynaginin ¢alisanlarin kendisi olmasidir (Abstein, 2014: 211). Calisanlar,
yenilikler i¢in temel gereksinim ve faktorlere sahip olan, fikirleri gelistiren, etkinlestiren,
yanitlayan ve uyarlayan kisilerdir (Van de Ven, 1986: 604). Calisanlarin yenilik¢i is
davraniglari, isletme genelindeki her yeniligin temel tas1 olarak goriilebilir. Yenilik¢i is
davranisi, sirketin dinamik bir ortamda basarisi icin hayati Onem tasir, ¢iinki
organizasyonel siireclerin etkinligini artirir, ortaya ¢ikan sorunlarin iistesinden gelmeyi

ve rekabet avantajinin korunmasini saglamaktadir (Pukiene, 2016: 12).
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Yenilik¢ilik, yeni bir mal veya hizmet olugturmanin 6tesinde is modeli, yonetim
teknigi, strateji ve Orglitsel yapida da yeniligi kapsamaktadir (Turgut ve Begenirbas,

2013: 102).

Stratejik bir yenilik¢ilik siirecinde bulunmasi1 gereken esaslar su sekilde ifade

edilmektedir (Johnston ve Bate, 2003: 34);

e Yaraticilik

e Pazara odaklanma

e Gelecege yonelme

e Yarm diisiinerek planlama

e Yeni bir deger yaratmak

e Yeni bir is modeli yaratmak

o Kesfedici olmak

e Isbirlik¢i olmak

e Farkl diisiincelere agik olmak
e Orgiitiin amag ve vizyonuna haiz olmak
e Yeni firsatlar saglamak

e Bilgiye deger katmaktir.

Yenilik¢i is davranmigi, yeniliklere yol agan bir davramigtir. Bu davraniginin
gerceklesmesinde kisilerin mutlaka gegtigi veya i¢inde oldugu asamalar bulunmaktadir.
Bu asamalar yeni bir fikrin bulunmasin1 veya yenilik¢i bir siirecin gelistirilmesini
saglayan ve kolaylastiran agsamalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu agamalar uzmanlar
arasinda farkliliklar gostermektedir. Yenilik¢i is davramigi kavrami ile ilgili literatiir
incelendiginde, farkli aragtirmacilarin tanim konusunda hemfikir oldugu ancak yenilike¢i
is davramigmm ¢ok asamali bir siire¢ olarak belirledikleri ve onu cesitli boyutlara
boldiikleri goriilmektedir. Dorenbosch, Van Engen ve Verhagen (2005:129), yenilikei is
davranigini iki asamali olmak iizere, bir bulus siireci ve fikirlerin uygulanmasi agamasi
olarak tanimlamaktadir. Kanter (1988:512), kavramin daha genis bir tanimin1 yaparken,
yenilikgi i davranisinin fikir tiretme, ortaklik kurma, fikri yerine getirme ve transfer veya

yayillma gibi dort ana asamaya ayrilmasi gerektigini onermektedir. Scott ve Bruce
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(1994:607) tarafindan ortaya konulan ve en ¢ok kabul goéren dortlii agsamay1 oncelikle

olarak incelemek gerekmektedir. Bu dortlii asama su sekilde siralanmaktadir.

Dortlii asama: Firsat arastirmasi (Opportunity Exploration), fikir tiretme (Idea
Generation), fikir tanitimi (Idea Promotion) ve fikiri gerceklestirme (Idea Realization).
Firsat aragtirmas1 yapan bir kisi (yonetici veya ¢alisan), belirli sorunlari bir degisim firsati
olarak kabul eder ve buna yonelik olarak diisiinmeye baslamaktadir. Fikir {iretiminde yer
alan bir kisi belirli bir ortamda yeni fikirler tiretmektedir. Fikir tanitimi1 yapan bir kisi, bu
fikri belirli bir cevreye yaymakta ve fikri destekleyen bir ag arayisina girismektedir. Fikri
gergeklestirme ise fikrin bir yenilik veya prototip haline gelmesini ifade etmektedir

(Messmann, 2012:44).

Ancak, cogu arastirmaci igyerinde daha etkin problem ¢ézmeyi tesvik eden ii¢
asamali bir siireci; yani fikir tiretme, gelistirme ve gergeklestirme gibi yenilik¢i ¢alisma

davraniglarmi kavramsallagtirmaktadir (Pukiene, 2016:15).

Yenilik¢i is davranisi, herhangi bir alanda yeni ve yararh fikirlerin tiretimi ile
baslamaktadir. Essiz fikirlerin baglica yonlendiricileri, isle ilgili problemler,
tutarsizliklar, bosluklar ve ortaya yeni ¢ikan egilimler olarak gdriilmektedir. Kanter
(1988:510), yeniligin, genellikle mevcut ihtiyac nedeniyle var olan ihmal veya problemin
tanimlanmasiyla tetiklendigini belirtmektedir. Bu nedenle, bu fikir olusturma agsamasinda
calisanlar, yeni ihtiyaglar1 ve bu ihtiyact nasil giderebileceklerini ele almaktadirlar.
Karmasgiklik- daha fazla iliski, ¢cevreye aciklik, daha fazla bilgi, problem ¢6zlimii i¢in cok
yonlii yaklasim- yeni fikirlerin iiretilmesi veya yeniligi harekete geciren ¢oziimlerin
benimsenmesi i¢in zaruridir (Kanter, 1988:510). Jong ve Hartog (2008:24) “iyi fikir
iiretenlerin problemlere ya da performans eksikliklerine farkli agilardan yaklasabilen
bireyler olduklarin1” 6ne siirmektedir. Fikir iiretimi, yenilik¢i is davraniginin ilk unsuru
olup, daha fazla bilgi, yeterlilik ve bilgi kaynaklarimin karmasikligi ve birlesimi ile
gelistirilebilecek, iyilestirme amaciyla benzersiz fikir ve prosediirler gelistirmeyi ifade
etmektedir.

Bir sonraki agamada fikir tanmitimi gelmektedir. Fikrin olusturulduktan sonra
satilmasi gerekmektedir. Bu nedenle, bu agamada, daha fazla uygulama alani i¢in destek
bulmak amaciyla sirket genelinde fikir gelistirilmektedir. Fikri basarili bir sekilde

tanitmak i¢in, yenilikei fikri bulan kigilerin bu fikri benimseyecek ¢alisma arkadaglari ve
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destekgileri aramalar1 ve bulmalar1 gerekmektedir (Janssen, 2000: 289). Fikri basarili bir
sekilde savunmak i¢in yenilik¢i ¢alisanin, fikrinin bagarisi konusunda kendisinden emin
olmasi, 1srarc1 olmasi ve dogru kisileri se¢mesi, yoneticileri, diger departmanlarin
calisanlarin1 veya yakin meslektaslarini bu fikre dahil etmesi gerekmektedir. Bu etkili
miittefikler, fikir sahibi kisinin arkasinda gerekli giicii saglayacaktir. Fikir tanitimi, bir
isyerinde yenilik¢i davranisin 6nemli bir asamasidir, ¢iinkii bu agamada, benzersiz fikir
icin destegin saglanmasi, yonetimin harekete gecirilmesi ve onaymin alinmasi
kolaylagacaktir (Pukiene, 2016:16).

Yenilik¢i is davranisinin son asamasi, fikir realizasyonudur. Yani yenilik¢i
fikirlerin degerli, ger¢ekei sonuglara doniistiiriilmesidir. Fikir olusturuldugunda ve destek
bulundugunda, denenmeli ve uygulamaya gecirilmelidir. Bu nedenle, yenilik¢i davranigin
bu asamasi, daha sonra bagkalarina kaydirilabilen faydali uygulamaya (fiziksel veya
entellektiiel) doniistiiriilerek fikrin tamamlanmasini saglar. Bu yenilikgi fikirleri degerli
sonuglara doniistiirmek icin iistesinden gelinmesi gereken biirokrasi, kisitli kaynaklar,
vasifsiz isgiler gibi bir dizi kurumsal meseleler bulunmaktadir. Bireysel ¢alisanlar bazi
basit yenilikleri tamamlayabilirler, ancak genellikle daha karmasik iyilestirmeleri basarili
bir sekilde gergeklestirmek igin, farkli beceri, bilgi ve yetkinliklere sahip iscilerle takim
caligmasina ihtiya¢c duymaktadirlar (Jannsen, 2000:289). Fikir ger¢eklestirme, diger
meslektaglar ve hatta bolimler ile farkli beceriler, bilgi ve iletisim gerektirdigi igin,
yenilik¢i siirecin en son, ama en zorlayict davranissal gorevi olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Fikrin gergeklesmis olusuyla; dokunulabilen veya deneyimlenebilen, dagitilabilen,
kitlesel olarak {iretilebilen, liretken kullanima doniistiiriilebilen veya kurumsallagmis bir
prototip veya model iiretilmis olmaktadir (Kanter, 1988:191).

Yukanida yer alan agiklamalar cergevesinde yenilik¢i is davranist 6 asamada
Ozetlenebilmektedir. Bunlar sirasiyla; firsat aragtirmasi, fikrin iiretim, fikrin tanitimi,
fikrin savunulmasi, fikrin gergeklestirilmesi ve fikrin uygulanmasidir.

Bu siraya gore calisanlar Oncelikle siireglerle ve ¢iktilarla alakali firsat
arastirmasinda bulunacaklardir. Bu arastirma sonucunda bir firsat goriiliirse firsatin ele
gecirilebilmesi icin fikir iiretimi yapilacaktir. Fikir iiretimi verileri yeniden birlestirme
gerektiren bir bilgi yaratma siireci olacaktir. Fikrin uygulanmasmin kolay veya zor
olmasina bakilmaksizin fikrin tanitiminin muhakkak yapilmasi gerekmektedir. Fikir

tanitimi sirasinda bireyler sadece dnerilen yenilik hakkinda bilgi ve veri aktarmazlar ayni
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zamanda bunlar1 diger bireyler ve ekipler icin anlasilabilir ve kabul edilebilir bir form
haline getirmektedirler (Howell, Shea, 2001: 16). Fikrin tanitilmas1 esnasinda asil amag
fikrin savunulmasinin yapilmasidir. Bu siiregte fikir gelistirilebilir veya fikrin daha makul
seviyeye gelmesi amaclanmaktadir. Basarili bir savunmadana sonra fikir, artik
gergeklestirilme asamasina geg¢mektedir. Burada ilk uygulamalar1 yapilan fikir daha
sonrasinda biitiiniiyle uygulanir hale gelmektedir. Son olarak, fikir uygulamasi sirasinda,
bireyler farkli bilgi kiimelerini diger bireyler ya da ekiplerle koordine eder ve
biitiinlestirirler, bdylece yenilik rutinlestirilebilmektedir (Tucker, Nembhard,

Edmondson, 2007: 24).

2. Bilgi Paylasma

Bilgi paylasma bir nevi iletisim ve enformasyon yayilimi olarak bilinmektedir. Bu

paylagim, iki veya daha fazla katilimcinin katkilartyla sohbet ya da toplant1 ortaminda
karsilikl1 olarak birbirlerini etkilemeleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Demirel ve Seckin,
2008:195-196).
Michael Polanyi’e (1966:5-6) gore anlatabilecegimizden daha fazlasini bilmekteyiz.
Kelimeler ve rakamlar ile anlatilan bilgi aslinda buzdagimin goriinen kismidm
olusturmaktadir. Mevcut olasi bilgi ise bu buzdaginin daha da fazlasini1 kapsamaktadir.
Polanyi bilgiyi 2 sekilde tasniflendirmektedir. Bunlardan birisi agik bilgi (Explicit
Knowledge) digeri ise ortiik bilgi (Tacit Knowledge).

Ortiik bilgi, insanlarla paylasmanin zor oldugu sezgiler, anlayislar oldugu igin
genellikle buzdaginin goriinmeyen kismi olmaktadir. Insanlarin deneyim ve eylemlerinin
yant sira idealler, degerler, duygular bu kisimda yer almaktadir. Genellikle Know-How
olarak adlandirilan el sanatlarinin, kisisel becerileri igeren teknik boyutu da ortiik bir
bilgidir ve paylasilmasi zordur.

Diger bilgi tiirii olan agik bilgi ise paylasilmasi daha kolay olan bir bilgi tiirii
olarak bilinmektedir. Polanyi’e (1966:5) gore acik bilgi, sistematik bir sekilde islenmis,
kodlanmis ve aktarilabilir bilgi tiiriidiir. Kiitliphaneler, arsivler ve veri tabanlarinda
tutulabilir ve herkes tarafindan rahatlikla kullanilabilmektedir. insanlar arasinda salinimi
ve dolagimi serbesttir. Bu tiir bir bilgi, kelimeler ve rakamlarla kolay bir sekilde

anlatilabilir dergiler, makaleler, iletisim araglar1 sayesinde kolayca aktarilabilmektedir.?

3 CyberArts, Tacit versus Explicit Knowledge,
http://www.cyberartsweb.org/cpace/ht/thonglipfei/tacit explicit.html, s. 1. (05.07.2019)
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Bilgi paylasma, ilgili literatiirde cesitli bigimleriyle tartigilmaktadir. Ilgili
literatiirde, Giroud (2000: 573) bilgi paylasmay1 orgiitsel bakis acisiyla incelemekte,
Hansen ve Hass (2001: 6) ise boliim veya grup perspektifinden ele almakta ve Ipe (2002:
338) ise bireysel perspektiften konuya yaklasmaktadir. Orgiitsel bakis acisindan bilgi
paylasma iizerine yapilan ¢alismalar, genellikle “bilgi aktarimi1” veya “teknoloji transferi”
iizerine odaklanmaktadir. Teknoloji transferi, temelde, teknoloji ve know-how' bir
firmadan digerine ya da uzun vadeli ticari iliski ve bilgi aligverisi yoluyla miimkiin olan
herhangi bir faydaya transfer etmek olarak tanimlanmaktadir (Giroud, 2000:572).
Teknoloji transferi iizerine yapilan arastirmalar, bir kurumdan digerine ne kadar bilgi
aktarildigina ve bu siirece katkida bulunan faktérlerin ne olduguna odaklanmaktadir.
Benzer sekilde, grup perspektifindeki calismalarda, bilginin bir gruptan digerine
aktarilmasini kolaylagtiran etkenler aranmaktadir. Son olarak, bu ¢aligmanin nihai amaci
olan bireysel bakis agisiyla yapilan calismalar, sadece bireylerin davraniglariyla
ilgilenmektedir. Bu calismada, isgorenlerin bilgilerini paylagmalarmin, yenilik¢i is
davraniglari {izerindeki etkisini belirlemek de amaglanmaktadir.

Calisanlar arasinda bilgi paylasmay1 etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir.
Orgiitsel yonetim otoritelerinin, yonetim stratejileri gelistirmeleri ve bilgi paylasmay1
tesvik eden uygulamalari hayata gecirmeleri gerekmektedir. Yonetim stratejileri ve
uygulamalarina odaklanmak, yonetim tarafindan atilan her tiirlii eylemin, ¢alisanlarin
davraniglarii etkileyebileceginden, ozellikle de bu eylemler dogrudan ¢aliganlarin
kendilerine yonelik oldugundan ¢ok 6nem arz etmektedir.

Bilgi paylagma, ortak bir amaci paylasan ve benzer sorunlarla karsilasan
insanlarin fikir ve bilgi aligverisi yapabilmek icin bir araya geldiklerinde ortaya
cikmaktadir (MacNeil, 2003:300). Calisanlar arasinda ki bilgi paylasma siireci, bir
bireyin sahip oldugu bilginin diger bireyler tarafindan anlasilabilen, elde edilebilen ve
kullanilabilen bir bigime doniistiiriilmesini icermektedir (Ipe, 2003:338). Temel olarak bu
sire¢ bilginin bir bireyden digerine aktarildigi bir mekanizma olarak tarif
edilebilmektedir.

Bilgi paylagsma, farkli aragtirmacilar tarafindan birka¢ farkla ama benzer sekilde
tanimlanmaktadir. Genel olarak bilgi paylasma, bireylerin bilgi birikimlerini, kurum

icinde ki diger ¢alisanlara veya yoneticilere sunma eylemi olarak tanimlanmaktadir (Ipe,
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2003:338). Benzer sekilde, Bartol ve Srivastava (2002:65) bilgi paylasmay1 orgiitle ilgili
ve alakali bilginin, fikrin, Onerinin veya uzmanligin Orgiit i¢inde paylasilmasi olarak
gormektedir. Ote yandan Lee (2001:324), bilginin bir kisi, grup veya organizasyondan
digerine aktarilmasi ya da yayilmasi faaliyetini gosteren daha genis bir bilgi paylagma
tanimin1 yapmaktadir. Kisacasi, tiim bu tanmimlar, bilgi paylagsmanin, bilgiyi bir bireyden,
gruptan veya organizasyondan digerine yaymak i¢in bir mekanizma oldugu konusunda
hemfikir olundugunu goéstermektedir.

Van Den Hooff ve De Ridder (2004:118) bilgi paylasmayi, bireylerin bilgilerinin
karsilikli olarak degistigi ve gelistigi boylece yeni bilgilerin yaratilacag bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Bu tamim, bilgi paylasim siirecinin “bagislama” ve “paylagma”
ozelliklerinden olustugunu ima etmektedir.

Orgiit icerisinde farkli tecriibelere, bilgi kapasitelerine, fikirlere, diisiinsel yapilara
ve giidiilere sahip birgok c¢alisan yer almaktadir. Bu ¢alisanlarin bilgilerini
paylasabilmeleri i¢in fiziksel, zihinsel ve sanal ortamlarin birlesiminden olusan ortak bir
alana ihtiyac¢ ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu alan igerisinde orgiit tiyelerinin, bilgi paylagsma
icin katilimectr olmalart  ve fikirlerini rahatca ifade edebilmeleri noktasinda
cesaretlendirilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla, bilgi paylasmanin sorunsuz bir bigimde
gerceklesebilmesi igin Orgiit yapisinin paylasima imkan veren ve paylasmay1 destekleyen

gelismis sistemlere sahip olmasi 6nem arz etmektedir (Nemli, 2007: 75-76).

Isletmelerin, calisanlar1 arasinda bilgi paylasimlarim tesvik etmek amaciyla
uygulayabilecekleri bilgi paylasim aktiviteleri bulunmaktadir (Isik C, Aydin E, 2016: 79):

. Degerli miisterilere odaklanarak onlarla etkilesim ve sosyallesme yoluyla
bilgi elde edilmesi,

. Miisteri odakli bir orgiit kiiltiirii yaratima,

. Bilginin toplanmasi igin yeterli uygunlukta isletme bilgi havuzunun
gelistirilmesi,

. Miisterilerden ve partnerlerinden bilgi toplamak ve bilgiyi paylasmak icin
cesitli tekniklerin yaratilmasi ve uygulanmasi,

. Problem ¢6zme ve karar vermede rekabetci bilgi uygulamalarinin

gelistirilmesi,
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. Miisteri veri tabaninin ydnetimi ve verinin bilgiye doniisimi icin
stireglerin ve araclarin geligtirimi,

. Paydaslarin is tecriibelerini paylagmalarinin desteklenmesi,

. Caliganlarin ig tecriibelerini, ¢aligsanlarin herhangi bir zamanda ve herhangi
bir yerde kullanabilecekleri kaynaklara doniistiiriilmesi,

° Caliganlarin ihtiya¢ duyduklart bilgiyi arastirabilecekleri kiitiiphane gibi
yerlerin olusturulmasi,

. Orgiitsel ~ smirlardan  kurtulmak igin  orgiit {iyelerinin  bilgiyi
paylasabilecekleri ve bilgi yaratabilecekleri bir cevrenin olusturulmasi,

. Orgiit liderinin bilgi paylasim aktivitelerini desteklemesi,

. Miisterilerin, {iriin ve hizmetlerin yenilik ve gelisim ortag1 olarak
goriilmesi,
. Calisanlarin mesleki egitim programlar1 ve konferanslar yoluyla meslegi

ile ilgili bilgilerinin toplanmasi,
. Rekabetci tiriin ve hizmet gelistirmek i¢in Orgiitiin partnerleri ile bilgi

paylagma ve bilgi yaratimi ortaminin kurulmasi,

Yenilikei is davranis1 ile mesgul olan bireyler siirekli olarak bilgiyi yonetmeli ve
ozellikle karmasik bilgileri yeniden yorumlamali, ayristirmali ve yaymalidir (Nonaka,
1994:18).

Bir bilgiyi elde eden, yeniden birlestiren veya terciibe edenler, ortiik bilgiyi
(6rnegin iiriinlere, prosediirlere veya hizmetlere iliskin gorev bilgisi, teknik bilgi ve geri
bildirim vermek vs. seyleri de) paylagsmalar1 gerekmektedir (Bock, 2005:98). Bunu
gerceklestiren bilgi paylasimcilari, yenilik yapma kapasitelerini de artirmaktadir. Spesifik
olarak, bilginin detaylandirilmasi, biitiinlestirilmesi veya terciibe edilmesi sirasinda bilgi
paydaslarinin sahip oldugu bilgilerin, organizasyonlara uygun olarak aktif bir sekilde
yansitilmas1 gerekmektedir.

Bilgi paylasma, bireylere kendi yenilikgilikleri i¢in kaynak saglayabilecek sosyal
etkilesimleri de saglamaktadir. Bireysel yenilikler, ¢alisanlarn 6zellikle de yeni bilgi,
kaynak sagladiginda meslektaslarindan destek almasiyla ortaya c¢ikmaktadir. Bu
kaynaklara erisim elde etmek, resmi ve gayri resmi bilgi alma metotlarin1 kullanmay1

gerektirebilmektedir.
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Sosyal miibadele teorisi, sosyal etkilesimlerin karsiliklilik normlar1 tarafindan
diizenlendigini ileri siirmektedir. Bu baglamda, bireyler lehlerine olan yardimlar igin
kendilerini meslektaglarina tegekkiir etmekle yiikiimlii hissederler (Radaelli, 2014: 402).
Sonug olarak, daha fazla bilgi paylasan ¢aliganlarin karsilik bulmasi daha muhtemeldir
bu sayede baskalarindan yeni fikirleri i¢in ¢esitli destekler alirlar ve bdylece yenilikci
davraniglarda bulunma konusunda daha giiclii firsatlar elde etmektediler.

Aslinda, bilgi paylasmanin bireysel diizeyde kalmamasi énemlidir ¢iinkii bilgi
paylasmanin kurulusa saglayabilecegi birden ¢ok fayda bulunmaktadir. Bunlardan biri de
paylasim sirasinda ortaya ¢ikan diyalogun, genellikle yenilik yaratma potansiyeline sahip
oldugu diisiiniilen yeni fikirlerin de olusumuna yol agmasi ihtimalidir. Ancak bu siiregte
isletmelerin yenilik yeteneklerinin artabilmesi i¢in ¢alisanlarin bilgiyi toplamaya ve onu
paylagmaya istekli olmalar1 da oldukc¢a 6nem arz etmektedir.Her seyden 6nce, herhangi
bir bilgi yonetimi girisiminin basariya ulasmasi, ¢alisanlarin bireysel bilgilerini paylasma
istekliligine biiyiik 6l¢iide bagh olduguna dikkat cekmek gerekir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
yenilikgi bir is davranisi gelistirmek i¢in deneyimlerini ve kisisel bilgilerini paylagmada
istekli olmalar1 gerekmektedir (Hislop, 2003:186).

Bununla birlikte, en onemlisi de bilgi paylasmanin giizelligidir. Yani baska
birisiyle paylasilan bilgi biiylyiip gelisirken, kisinin kendisinde sakli tuttugu bilgi
zamanla deger kaybetmektedir (Syed-Ikhsan & Rowland, 2004:99).

Bilgi paylasma ile yenilik¢i i davranisi arasinda iligki {izerine yazilanlar sadece
teorikte kalmamis pratige de gegirilmistir. Bu dogrultuda yapilan bazi saha
calismalarindan elde edilen sonuclar su sekilde siralanmaktadir.

Isik ve Aydin (2015) tarafindan, Ayder Yaylasi’'nda faaliyet gosteren 62
konaklama isletmesinde calisan 236 personele anket yontemiyle sorular yoneltilmistir.
Bu yapilan arastirmanin amaci konaklama tesisinde ki ¢aligsanlarin yenilik¢i is davranisi
sergilemelerinde bilgi paylasma diizeylerinin etkisinin ortaya konulmasidir. Calisma
sonucunda elde edilen bulgulara gore calisanlarin yenilik¢i is davranislarinin ve bilgi
paylagma diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugu elde edilmistir ancak yenilikgi is davranisi ile
bilgi paylagma seviyeleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Ama calisanlarin
fikir iiretme ve firsat kesfetme konularinda bilgi paylasmanin etkili olduguna inandiklari

seklinde bir bilgiye ulasilmaktadir.
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Dyer (1996) tarafindan, yapilan bir arastirmada Toyota’nin ¢ok uzun yillardan
beri iiretkenligini ve kalite avantajini nasil korudugunun ortaya konulmasi amaglanmaistir.
Buna bagli olarak Dyer, Toyota’nin iiretim ag1 icerisinde birbiriyle iliskili bilgi
aktarimlarini nasil kolaylastirdigini ayritili bir sekilde incelemektedir. Toyota’nin
tedarikgileri ile arasinda bilgi paylasmay1 nasil kolaylastirdigini ve bu ag1 etkilesime ve
ogrenmeye iten kilit degiskenleri ortaya koymaktadir. Calisma, Toyota’nin bilgi paylasim
siireglerini tiretim aginda etkin bir sekilde kullanma ve yonetme yeteneginin, Toyota ve
tedarik¢ilerine sagladigi nispi tretkenlik avantajlarimi acikladigini gostermektedir.
Toyota, iretim ag1 iyeleri arasinda iki tarafli veya c¢ok tarafli bilgi aktarimim
kolaylastiran bir dizi ¢alisma prensibi olusturmustur. Bu bilgi aktarim siire¢lerinin ¢ogu
Toyota’ya 6zgiidiir. Rakipleri, Toyota’nin iiretim aginda yer alan kurumsallagmis bilgi
paylagim siireclerini taklit edememislerdi. Bu arastirma, ag diizeyindeki bilgi
paylasmanin, Toyota'nin neden siirekli istikrarli bir lider oldugunu ve rakipleri iizerinde
iiretkenlik ve kalite avantajlarimi nasil siirdiirdiigiinii aciklamakta 6nemli bir faktor
oldugunu gostermektedir. Ayrica ag diizeyindeki bilgi paylagma ile yenilikgi is davranigt
arasinda dogrusal bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Phung vd. (2017) tarafindan, Vietnam’da ki Hanoi Universitesi’nde bir arastirma
yapilmistir. Bu aragtirmaya 320 akademisyen katilim saglamistir. Bu arastirmadan elde
edilen sonuglara gore bilgi paylasma konusunda ki istekliligin akademi igerisindeki
yenilik¢i is davranigini gelistirdigi ortaya konulmustur. Yani bilgi paylasma ile yenilikei
is davranisi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.

Radaelli vd. (2014) tarafindan da bilgi paylasma ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla bir calisma yapilmistir. ilgili calisma saglik
sektoriinde ki palyatif bakim iinitelerinde calisan 155 kisi {izerinde yapilmistir. Bu
calisma mikro diizeyde bir bakis acis1 benimseyerek bu ikili arasindaki iliskiye yeni bir
bakis agis1 kazandirmaktadir. Elde edilen verilere gore bilgilerini paylasan calisanlarin
daha fazla yenilikei is davranis1 gosterdikleri ortaya konulmustur. Ayrica ilgili ¢calisma
bilgi paylasma ile yenilik¢i is davramisi arasinda dolaysiz bir iligki oldugunu ortaya
koymaktadir. Arastirma, c¢alisanlarin bilgi paylasimlart sayesinde kendi c¢aligma
faaliyetlerinde siirekli olarak yeniliklere gittigi de ortaya konulmaktadir.

Bu konuda ki bir diger calismay1 da Jaberi yapmistir. Jaberi (2016) Besat

hastanesinde yapmis oldugu arastirma da bilgi ile yenilikgi i davranigi arasindaki iligkiyi
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aragtirmistir. 1013 ¢alisan arasindan rastgele segilen 279 personel ile yapilan ¢aligmanin
sonucunda bilgi paylasma ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Caligmanin sonuglari, bilgi paylasmanin, calisanlarin motivasyonuna,
yeteneklerine ve calisanlara verilen firsata bagh oldugunu ortaya koymaktadir. Jaberi
yapmis oldugu arastirma, bilgi paylagsmanin profesyonellerin is yikiinii azalttigm,
organizasyonel iklimde olumlu degisiklikler olusturdugunu, bilgi ve iletigim
teknolojilerinin bilgi paylasma maliyetlerini diislirdiigiinii de ifade etmektedir. Son olarak
Jabari ¢alismasinda yoneticilerin bilgi paylasmay1 kolaylastiran bir orgiitsel ve teknolojik
yap1 olusturmalan gerektiginden bahsetmektedir.

Sonug olarak orgiitlerin varligimi siirdiirebilmesinin bilgi iiretme becerileri ile
dogru orantili oldugu ortaya ¢ikmatadir. Kiiresellesme, orgiitlerin yagam siirelerini, bu
yeteneklerini gelistirmeye ne kadar yatkin olduklar1 ile simirlamaktadir. Ancak
stirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmak icin salt bilgiye sahip olmak yetmemektedir.
Ciinkii orgiitler bilgi saganagimin baskist ve tehdidi altindadirlar. Yonetici ve
caliganlarinin en zayif olduklar1 husus bilgiye sahip olmamalar1 degil, dogru bilgiye
ulasamamalari; bagka bir deyisle, bilgi tiretim siirecinin girdisini olugturan temel bilgileri
dogru tespit edememeleridir.

Bilgiye sahip olmanin avantaj ve getirisinden yararlanmak, bilginin yenilik¢ilige
yaptig1 katkiyla yakindan iligkilidir. Ayni1 sey yeniligin bilgiyi degistirmesi durumunda
da gegerlidir. Yenilik, bilginin kendi dogasinda degisime sebep olabilecegi gibi, mal ve
hizmetlerin yapisinda da degisim yaratabilmektedir. Karsilikli etkilesimin atesledigi
degisim, Orgiitiin amacina hizmet ettigi siirece, bilgi ve yeniligin sinerjisinden
yararlanmak miimkiin olacaktir. Bu durumda yeniligin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli
olan teknik bilgiden yararlanmak gerekmektedir. Diger taraftan, yeni bilginin iiretilmesi
icin mutlaka yenilige ihtiya¢ oldugunun da unutulmamasi gerekmektedir (Demirel, 2008:

199).

3. Bilgi Gizleme

Bilginin gizlenmesi, bir i gdrenin veya yoneticinin ihtiya¢ duydugu bilginin
baska bir i goren veya yonetici tarafindan saklanmasi ya da ihtiya¢ duyulan bilginin
yetkisi olmayan is goren veya yoneticiye aktarilmamasi olarak tanimlanmaktadir.

Ornegin, bir ¢alisan baska bir calisandan sirketin yillik satislarma dair ortaya ¢ikan
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raporun bir kopyasini isteyebilir, kendisinden bilgi talep edilen galisan ise raporun sadece
yetkili kisilere ac¢ik oldugunu ve bundan dolay1 veremeyecegini sdyleyebilmektedir. Bu
ornekte herhangi bir aldatma s6z konusu olmasa bile, istenen bilgiye ulasilamamaktadir

(Takala ve Urpilainen, 1999:191).

Bilginin gizlenmesi, bir konuda kendisini aydinlatmak veya gelistirmek isteyen
kigiden, gerekli olan verilerin saklanmasi olarak bilinmektedir. Bilgiye ulasamama
durumlar genellikle gerekli bilginin heniiz kesfedilmedigi ya da bilginin ¢ok gizli oldugu
durumlarda meydana gelmektedir. Bilginin gizlenmesi, bilginin ¢ok gizli oldugu
durumlarda saklanmasi sekliyle ya da aldatma yoluyla gercek bilgi yerine yaniltic
bilginin verilmesi sekliyle olmaktadir. Bir dnceki baslikta bilgi paylasmanin yenilik¢i is
davranisi ile olan iligkisinden bahsedilmektedir. Bilgi paylasmanin orgiitler icerisinde
onemli bir konuma sahip oldugu giiniimiiz kosullarinda bilginin saklanmasinin 6rgiite ne
gibi zararlar1 oldugunun incelenmesi gerekmektedir.

Cerne’e (2014:2) gore bilgi gizleme, meslektaslarin yenilikei fikirler liretmesini
engellemekte, ayrica bilgi gizleyicinin yenilik¢iligi i¢in de olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Calisanlar mesai arkadaslarindan bilgi gizlediginde, is arkadaslarinin
da bilgilerini onlarla paylagsmak istemedigi karsilikli bir giivensizlik dongiisii
tetiklenmektedir. Ayrica, bu etkilerin ¢aligma ortaminda ki motivasyonel iklimi de
kirmakta bdylece isletme igerisinde ki iklimi zayiflatmaktadir. Yenilikei fikirler, farkl
bakis agilarina sahip bireylerin sosyal tartigmalar yoluyla ortaya ¢ikmaktadir (Cerne,
2014:29) dolayisiyla yenilikgilik, sosyal etkilesimler yoluyla bilginin paylasimina

baglanmaktadir.

Bilginin saklanmasinin diger bir 6rnegi, is arkadasindan talep edilen bilginin
tamaminin degil, sadece bazi kisimlarinin gizlendigi bir durumun gerceklesmesidir. Bu
durumda bir aldatma s6z konusu degildir. Yani, bilginin saklanmas1 her zaman aldatici
degildir; benzer sekilde yoneticilerin de kendilerinden saklanan bazi bilgileri bir aldatma

girisimi olarak gormemeleri gerekmektedir (Takala ve Urpilainen, 1999:192).

Bunlarin yani sira, bilgiyi saklamanin korumaci yanlar1 da olabilmektedir.
Herhangi bir “beyaz yalan” vasitasi ile (Saxe, 1991:4) kars1 tarafin ¢ikarlarin1 korumak
amaglanabilmektedir. Bu nedenle, bilgi gizlemek tekdiize olumsuz bir davranig olarak

tanimlanamamaktadir.
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Yetkili kisi, kendisinden temin edilmek iizere bir bilgi talebi alabilir ve buna
mukabil bilgiyi paylasmay1 tercih edebilecegi gibi talep edilen bilgi hakkinda yeterli
birikime sahip olmamasi da muhtemeldir. Bu durumda yetkili kisi talep edilen bilgiyi
kasitli olarak saklamayr amacglamamakta; daha ziyade olarak paylagim davranisini
istemesine ragmen bunu saglayamamaktadir. Bir bagka bilgi gizleme yolu ise yetkili
kisinin, kendisinden talep edilen bilgiyi gizlemek icin bilmiyor gibi davranmasidir
(Ornegin, bilgiyi gizlemek icin bilgiye sahip olmadigini sdylemesi gibi) (Connelly, 2011:
67).

Connelly vd. (2011) tarafindan yapilan aragtirmanin sonugclari, giivenememe
nedeniyle calisanlarin sahip olduklar bilgileri meslektaslarindan saklamaya meyilli
olduklarmi1  gdstermektedir. Arastirma sonucunda bilgi saklamanin aslinda
organizasyonlarda rutin olarak giinliikk gerceklestigini, glivensizligin bilgiyi saklamaya
neden oldugunu ve bilgi bende kalsin gelecekte kendim kullanirim niyeti oldugunu
gosteren veriler elde edilmistir. Yaptiklan goriismelerle, bilgi saklama davranislarinin
nasil ortaya ¢iktigin1 aciklamakta ve anketlerinde, bilgi saklamanin 3 farkli boyutta
gerceklestigini ortaya koymaktadirlar. Bu boyutlar aptali oynama yoluyla saklama,

sakinca nedeniyle saklama, rasyonel davranarak saklama olarak ortaya konulmaktadir.

Labafi (2016) tarafindan Iran’da yazilim endiistrisi alaninda faaliyet gdsteren
firmalar arasinda bir ¢aligma yapilmigtir. Bu firmalarda ki ¢aligsanlarin bilgi saklamalar
hakkinda tematik bir dizi ¢ikarimlar elde edilmistir. Bunun sonucunda da ¢alisanlarin
arasinda bilginin akmadig1 ve calisanlarin kendi portféylerini olusturabilmek icin bilgi
saklama davranis1 sergiledikleri ortaya konulmustur. Arastirma sonucunda elde edilen
tematik cikarimlar su sekildedir. Davramssal 6zellikler, bilginin karmasikligi, talepte
bulunan kisinin giicli, bilgi paylasma i¢in oOrgiitsel tesvikler, bilgi paylasimdaki net
sorumluluk eksikligi, i¢ rekabet duygusu, meslektaglara giiven diizeyi, meslektaslarla
kigisel iliski diizeyi, arkadas aldatmasi, siddet ve organizasyon ortamindan olumsuz geri
doniisler.

Elde edilen tematik ¢ikarimlar biraz daha detayli inceleyecek olursak davranigsal
ozellikler ile anlatilmak istenilen meslektaglarinin ilerleyisine olan kiskanglik olarak

ortaya ¢ikmaktadir.
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Bilgi karmagikligiin nedeni ise yazilim endiistrisinde uzmanlasmanin ¢ok zor
olmasi bu yiizden elde edilen tecriibelerin ve bilgilerin basit bir sekilde aktarimin zor
olmasidir. Bilginin aktarilmasinin, agiklanmasinin ve Ogretilmesinin uzun zaman
alacaginin diisiiniilmesinden dolay1 karmasik bilgilerin saklanmasi tercih edilmektedir.

Talepte bulunan kisinin giicii ise bilgi paylasma ve saklamanin en biiyiik

belirleyicilerindendir. Calisanlarin, kendisiyle ayn1 seviyede veya ast1 olan kisilerle bilgi
paylagma cok diisiiktiir. Ancak kendisinden daha iist diizeyde bulunan yoneticiler veya
iistler bir bilgi istediginde kisinin bu bilgiyi kolaylikla verdigi goriilmiistiir. Clinkii onunla
yapacagl bilgi paylagsmanin ileride kendisine mutlaka pozitif bir doniis saglayacagim
diistiinmektedirler.
Bilgi paylasma ile ilgili orgiitsel tesvikler de 6nem arz etmektedir. Calisanlar arasinda
bilgi paylasmay1 tegvik edici sistemlerin kurulmuyor olusu bu bilgi akisini kesen 6nemli
bir faktordiir. Cilinkii ¢alisanlar bagkalarina yardim etmekten kendilerini gelistirmeye
firsat bulamadiklarimi ve bu yardimlarinin karsiliksiz kaldigini diistindiikleri igin bilgi
saklama davranisi sergilemeye baslamaktadirlar.

Bilgi paylagsmada sorumluluk eksikliginde ise ¢alisanlar kendi alanlariyla alakali
bir bilgi talebi oldugunda bu bilgiyi isteyen kisinin sorumluluk alanina bakarlar. Bakilan
bu alan ile talep edilen bilgi arasinda iliski yoksa bilgi saklama sergilenecektir.

I¢ rekabet anlayisinin temel nedeni ise yazilim endiistrisinde ki miihendisler
arasinda ki sirket icindeki ve digindaki rekabet diizeyinin ¢ok yiiksek olmasindandir.
Cilinkii bu tiir sirketlerde daha yiiksek beceri ve bilgiye sahip olanlar kisa siirede basariya
ulagabilirler. Yazilim son derece giincel bir yetenek oldugundan yazilimcilar her zaman
bilgi ve birikimlerini yiikseltmelidir, yoksa geri kalacaklardir. Bilgisini yenilemeyenler
sirkette ki konumlarii kaybedecekler ve itibar kaybi yasayacaklardir.

Meslektaslara giiven sorunu da énemli bir bilgi gizleme sebebidir. Arastirmaya
gore ¢ogu personel meslektaglarina giivenmiyor. Bir bilgi paylagmasi gerektiginde bile
eksik ya da yanlis bilgi veriyor. Bilgi talep edenler de sorduklar sorulara kasten yanlis
cevaplarin verilmesinden korkuyorlar. Bu nedenle gergek bilgiye ulasabilmek icin
genellikle en giivendikleri iist diizey yoneticilerden bilgi almaya calismaktadirlar.

Meslektaglarla kurulan iletisim seviyesi de c¢ok oOnemlidir. Calisanlar is

arkadaglariyla ¢ok samimi iliskiler kurmak istemiyorlar ¢iinkii bu sekilde ki bir iliski
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durumunda onun bilgi taleplerini karsilamak zorunda kalmaktan korkmaktadirlar. Bu
ylizden calisanlar iletisimlerini en diisiik diizeyde tutmaya c¢aligmaktadirlar.

Arkadag aldatmasinda da ¢aliganlar bilgi talepleri karsisinda siirekli eksik veya
yanlig bilgiyle kargilasmaktadirlar. Bu da arkadaslik iliskilerini bozan ve g¢aligsmalarin
tamamlanmasini zorlastiran bir duruma neden olmaktadir.

Caliganlar arasinda bilginin saklanmasi bazi durumlarda siddete neden
olabilmektedir. Bu durum dogrudan bir fiziki saldir1 seklinde olmasa da toplum i¢inde
rencide edici sekilde veya iist diizey bir yoneticiye sikdyet etme seklinde
gergeklesebilmektedir.

Organizasyon cevresinden olumsuz geri doniisiin sebebi ise en temelde bilginin
saklanmasidir. Rekabet ortaminin hizla artig1 giiniimiiz diinyasinda bilginin saklanmasi
yeni bilgi tiretimini durdurmakta ve karmasik endiistri ortaminda rakiplerden geride
kalmaya neden olmaktadir. Rakip firmalarla rekabet edemez duruma gelmek firmanin
kiigiilmesi ve yok olmasi anlamina gelmektedir.

Labafi’nin arastirmasinin sonucunda elde edilen c¢ikarim su sekildedir.
Orgiitlerinde bilgi ve birikimi artirmaya calisan yoneticiler, calisanlarmin diisiincelerinin
ve c¢alisanlarini motive etmek i¢in gerekli olan tegviklerin farkinda olmalari

gerekmektedir.

Cerne vd. (2014) tarafindan da bilgi gizlemenin olumsuz etkilerine yonelik bir
aragtirma yapilmistir. Arastirmacilar hipotezlerini test etmek i¢in iki ¢alisma yiiriittiiler.
Bunlardan ilki, 240 calisan ve 34 denetciden olusuyordu. Calisanlar yaraticiliklarma,
orgiitsel iklimi nasil algiladiklarini ve kendilerini bilgi gizleyici olarak nasil gordiiklerini
dlgmeye yonelik sorular1 puanladilar. ikinci calismada ise, 132 lisans 6grencisi 3 gruba
ayrildi ve bu 6grencilerden bir is yeri senaryosunu oynamalari istendi. Bu senaryoda bazi
ogrenciler bilgi gizleme davranisi sergileyenler olarak rastgele secilmistir.

Arastirma sonucunda ise bilgi saklayici birey olmayan gruplarda fikirler 6zgtirce
paylasilmakta ve bu bireylerin yeteneklerini gelistirebildikleri ortaya konulmaktadir.
Diger gruptaki bilgi saklama davramisi sergileyen kisiler ise bilgilerini, kendilerine
saklamislar ve kayda deger herhangi bir fikir iiretememislerdir. Bu sonuglardan soyle bir
cikarim elde edilmektedir: Yenilik¢iligin 6nemli oldugu organizasyonlarda, ¢calisanlari is

birligine tegvik etmek dnem arz etmektedir. Calisanlarin fikirlerini agik¢a paylagmalarina
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ve kurumsal girisimleri ydnlendirmelerine olanak tanimak gerekmektedir. Isyerinde bir
is birligi ortaminin tesvik edilmesi, bilgi saklamanin gerekliliginin ortadan kaldirmasi

tiim kurumun yaratici ilerleyisine nihayetinde fayda saglayacaktir.

4. Isletmelerde Yenilikci Kiiltiir

Kiiltiir, insan zihnini beslemekle birlikte insani duygu ve aktivitelerin nasil
gosterilecegi de belirlemektedir. Sosyal ¢evre kiiltiiriin  kaynagini olugturmaktadir.
Arastirmacilar ulusal kiiltiirii incelediklerinde, orgiitlerdeki kiiltiirel farkliliklarm ulusal
degerlerden degil, daha cok orgiitler icindeki uygulamalardan kaynaklandigini ortaya
koymuslardir. Orgiit kiiltiirii, degerler, temel varsayimlar, beklentiler, kolektif bellek ve
kuruluslarda mevcut olan tanimlamalar gibi fakt6rlerden olusmaktadir. Organizasyon
kiiltiirii bir sirketin performansi lizerinde 6nemli bir etken olarak yer almaktadir. Kiiltiir,
bir 6rgiitiin stratejisini belirlemekte ve stratejisi hakkinda bilgi de vermektedir. Bu durum,
Orgiitiin basaris1 kadar basarisizligina da yol agabilmektedir (Stoffers, 2015:199).

Wallach (1983:33) tarafindan yenilikei kiiltiir; yenilik¢i konularda calisan, risk
alabilen, cesaretli, girisimciligi destekleyen siirekli hareketli bir orgiit kiiltiirii olarak
tanimlanmaktadir. Sashittal ve Jassawalla (2002:43) tarafindan yenilik¢i kiiltiir; orgiit
calisanlarinin ve yoneticilerinin hareketlerini kalic1 bir halde etkileyen gercegin ortaya
konulmasi bilimci ve sosyal ¢evre olarak ortaya konulmustur. Bir bagka ¢aligmada Reedy
Kenny (2007:123) ise bir 6rgiitiin etkinligini yiikseltmek ve ¢aligmalarini iyilestirmek i¢in
lazzim olan degisim hareketlerini ve fikir yeniligini destekleyen ve yaygimlagtirmak
isteyen diisiince tarz1 ve davranig bigimi olarak yenilik¢i kiiltlirli tanimlamaktadir.

Cameron ve Quinn (1999:35) tarafindan gelistirilen rekabet¢i degerler modelinde
bir orgiit kiiltiirl siniflandirmasi yapilmaktadir. Buna gore kiiltiir 6rgiitiin temel degerleri,
varsayimlar1 ve yaklasimlarini ortaya koymaktadir. Buradan yola ¢ikilarak 4 (Aile/Klan
kiiltiirli, pazar kiiltiirli, hiyerarsi kiiltiirii ve adhokrasi kiiltiirii) farkh kiiltiir tipinden
bahsedilmektedir. Bu kiiltiir tiplerinden calismamiza uygunluk agisindan bu kisimda
sadece adhokrasi kiiltiiriine deginilmektedir.

Adhokrasi Kiiltiirii: Adhokrasinin temel amaci, belirsizligin ve/veya asir1 bilgi
karmasasinin s6z konusu oldugu durumlarda uyum, esneklik ve yaraticiligi tesvik
etmektir. Bu kiiltiiriin hakim oldugu orgiitlerin en dnemli {istiinliigii, yeni firsatlart hizl

bir sekilde degerlendirebilmeyi saglayacak yenilik¢i iiriin @ ve  hizmetler
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gelistirebilmeleridir. Orgiitsel statii ve pozisyonlarin, dnemsenmedigi ya da gecici
oldugunun diistiniildiigii adhokrasi kiiltiiriinde, ileri derece de organik bir yap1 soz
konusudur. Orgiitte merkezilesme egilimlerine pek rastlanilmamaktadir. Bu yapi
icerisinde ¢aliganlarin kigisel olarak inisiyatif ve risk almalari, yeni buluslar yapmalari ve
ozgiirliikleri tesvik edilmektedir. Hooijberg ve Petrock’a (1993:39) goére bu kiiltiiriin
temel karakteristikleri su sekilde siralanmaktadir: (Akin, Ozdevecioglu, 2013: 119)
e Dinamik, girisimci ve yaratici bir i mekan1 sunmaktadir.
e Calisanlar risk iistlenmeye tesvik etmektedir.
e Liderlerin de yenilik¢i olmasini ve risk almasini saglamaktadir.
e  Orgiitii bir arada tutabilmek icin baghlik ve yenilik¢ilik gibi kavramlardan
faydalanmaktadir.
e Liderlerinin sira dis1 durumlara hazir olmasi gerekmektedir.
e Degisime ve yeni firsatlarla karsilasmaya hazir olarak beklemeyi
ongormektedir.
e Orgiitiin uzun vadede biiyiimeye ve yeni kaynaklar elde etmeye
odaklanmasi gerektigini savunmaktadir.
e Basariy1 tanimlarken essiz ve yeni mal veya hizmetlere sahip olmayz,
sunulan mal veya hizmet konusunda lider olmay1 esas almaktadir.

e Bireysel inisiyatifi ve 6zgiirliigii desteklemektedir.

Pek ¢ok kurulus yenilikgi is davranismin, gelecegi i¢in gerekli oldugunun farkinda
olsada yenilik¢i is davramiglarin1 gelistirmeye isteksizdir. Yenilik¢i is davranigini
gelistirmek i¢in Orgiit kiiltiirii ile orgilitsel degerler ve liderler yenilikgi is davraniglaria
odaklanmalidir. Yenilik siireci cogunlukla tahmin edilemez ve bu nedenle riskli bir siireg
olarak varsayilmaktadir. Orgiitlerde, denetim mekanizmalarmin engellemeleri ve ¢alisma
arkadaglarinin direngleri ortaya ¢ikabilmektedir; ¢iinkii degisim igin yenilik¢i fikirler
daha fazla bir ig yiikii ve stresi de beraberinde getirmektedir. Kurumsal kiiltiir tiirii
adhokrasi, girisimcilige ve risk almaya odaklanmaktadir. Bu perspektifte adhokrasinin,
yenilik¢i ig davranigini gelistirdigi s6ylenmektedir.

Orgiitlerde yenilikcilige acik bir drgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi bilgi paylasmaya
dayali bir yapilanmay1 da gerektirmektedir. Bilgi paylasim kiiltiiri iki yonlii bir

yapilanmay1 icermektedir. Bu yapilanma, bilgi paylasmayi Orgiit stratejisi olarak
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yapilandirmak ve galisanlart bilgi paylasma i¢in gerekli olan davranig ve aligkanlik
kaliplarin1  degistirmeye Ozendirmektir. Bu yapilanmada bireyler bilgilerini ve
deneyimlerini, meslektaglar ile islerini daha iyi, daha ¢abuk ve daha etkin yapmak icin
paylasmaktadirlar. Orgiitsel bazda bilgi paylasim kiiltiirii ise bilgiyi elde etmeyi, organize
etmeyi ve doniistirmeyi saglamakta ayrica oOrgiitsel diizeyde herkesin kullanimina

sunmaktatir (Demirel, 2008:193).

Orgiit kiiltiiri, organizasyonun yiiriitiilmesinde de énemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin, yenilik¢i davramislarii  koriikleyebilecegi ve boylece fikirlerin
baslangicinda ve uygulamalarinda bir ortam yaratabilecegi icin, Orgiit iiyelerinin
davraniglar1 {izerinde biiyiilk bir etkiye sahip olan bir faktoér olarak kendini ortaya
koymaktadir. Bu durum, orgiit kiiltiirline tanman birtakim amaglarla ve birlestirici,
yonlendirici iletisim isleviyle gerceklesmektedir. Dahasi, oOrgiitsel kiiltiir, yaratici
coziimlerin ne Olgiide tesvik edilecegini, desteklenecegini ve uygulanacagini
gostermektedir. Bu goriis, yenilik basarisinin biiyiik dl¢lide uygun orgiit kiiltiiriine bagl
oldugunu iddia eden Van Der Panne tarafindan da paylasilmaktadir (Aslam, 2017: 462).

Yenilik¢i bir orgiitsel kiiltiir yaratmada atilmasi1 gereken en 6nemli adimlardan
birisi, bilgi paylasmay1 yayginlastirmaktir. Bilginin arti deger yaratmasinin sirri da
buradadir. Yoneticinin dncelikli sorumlulugu; bilgi kiiltiiri olugturma, bilgi yonetiminin
alt yapisin1 kurma ve bunlarin ekonomik agidan yarar getirmesini saglamak olmalidir
(Demirel, 2008: 193).

Yenilik¢iligin orgiitiin geneline yayginlastirilmasi 6niindeki en biiyiik engellerden
birisi de yenilik¢iligin seckin azinlhigin isi oldugu diislincesidir. Ancak yenilik¢ilik bir
orgiitteki tiim tiyelerin {izerinde ¢alistig1 bir konu olmalidir. Nitekim bir orgiitte kimi
kigiler daha yaratici, kimileri de problem ¢6zmeye daha yatkin olabilecekken bunun tam
tersi durumlar da olabilmektedir. Ayrica yenilikgiligi su veya bu departmanin isi gibi
sinirlamak da yenilik¢ilik kabiliyetini azaltmaktadir Bu noktada yenilikgiligi tiim kuruma
yaymak ve farkli yetenekleri harmanlamak yenilik¢i bir orgiit kiiltiiriinii glindeme
getirmektedir (Aksay, 2011: 90)

Bir orgiitte ki kiiltiiriin, yenilik¢iligi saglayabilmesi icin oOrgiitiin ve/veya

yoneticinin saglamasi gereken birtakim stratejiler olmasi gerekmektedir. Bu stratejiler
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yenilik¢ilige yol a¢makta veya yenilikgiligin Onilinli agmaktadir. Bununla ilgili

yenilik¢ilige uyumlastirict stratejiler ve dgeler tablo 2’de belirtilmektedir.

Tablo 2: Yenilik¢ilige uyumlastirici stratejiler ve ogeler

Yazar

Yenilik¢ilige Uyumlastiric1 Strateji ve Ogeler

Kanter

(1983-1997)

Yenilik¢iligi Engelleyen Ogeler

Yeni fikirlerin ddiillendirilmemesi
Baskin dikey iletisim

Sinirh kaynak ve araglar

Degisim i¢in kisitlt ve bigimsel

araglar

e Astlik kiiltiiriniin
giiclendirilmesi

e  Yenilikgi faaliyetlere
odaklanamama

e Politika ve kararlarin
gizlice alinmasi

e Her seyi iist yonetimin

bilecegi diisiincesi

Amabile ve Dig.

(1996)

Yaratict olan / Olmayan Iklimin Ayt

Edicileri

Orgiitsel tesvik
Yoneticilerin isteklendirilmesi

Calisma gruplar iiyelerine destek

o Ozgiirliik
e  Yeterli diizeyde kaynak
e  Zorluklarla miicadele

glcl

Irani ve Sharp
(1997)

Yenilikciligi gelistiren bireysel ozellikler:

Ele alinan projenin amag ve
getirilerini gdrebilme yetisi
Calisma arkadaslarindan destek
alabilme

Risk alma ve cesurluk

Projeye miidahale ve muhalefetle
basa ¢ikabilme

Etkin liderlik

Karakter giicii

Yenilikc¢iligi gelistiren orgiitsel
ozellikler:
e Bilgi akisinda
serbestlik
e Yatay eksende bilgi
akisi
e  Takim galigmasi
yetenegi
e  Yenilikgilige inanan ve
kaynak saglayan
yoneticiler
e  Yoneticilerin
yenilikgilik i¢in gerekli

zamani tanimasi
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Claver ve Dig.
(1998)

Risk almaya kars1 isteklilikte
kurumsal yonetim

Gerektiginde faaliyetlere tiim
orgiit iiyelerinin katilimi (6rgiitsel

katilim)

Yaraticihigin tesvik
edilmesi
Paylagilan

sorumlulugun varhigi

Cameron ve Quinn

Adhokratik kiiltiiriin ozellikleri:

(1999) e Takim caligmasi ve faaliyetlerinde Risk toleransi
yiiksek dinamizm Degisim ve yeni
e Yeni fikir iiretme ve gelistirme sorunlara karsi
deneyimlerine uyum hazirlikli olma
Girigimci ve yaratici
calisma gevresi
Miisteri odaklilik
Martins ve e  Strateji (Yenilik¢i vizyon, misyon, Yenilik ve yaraticilik
Terblanche pazar odaklilik) i¢in destek
(2003) e Yapi (6zerklik, yataylagsma, takim mekanizmalari
caligmasi) Agik ve seffaf iletisim
McLean Yenilikc¢ilik ve Yaraticthg Destekleyen
(2005) Orgiitsel Destekler: Ozgiirliik ve otonomi
o Orgiitsel tesvik (6zerklik)
e Yonetici tegviki Kaynaklar
e Caligma gruplar tiyelerine destek Kontrol
Jamrog ve Dig. Yenilikciligi destekleyen orgiit kiiltiirii
(2006) ogeleri: Ozgiirliik ve risk
e  Miisteri merkezlilik toleranst

Takim caligmasi ve is birligi
Dogru kaynak (zaman ve
finansman)

Agik iletisim ve serbest fikir
aligverisi

Yaratici insan kaynagini istihdam

Kademeli-Radikal
yenilikg¢ilik dengesi
becerisi

Liderlik ve sorumluluk
sahibi olma

Dogru fikirleri segme
becerisi

Motivasyon ve ddiil

sistemi
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Dobrowski ve Dig.

Yenilikciligi destekleyen orgiit kiiltiirii

(2007) ogeleri: Is birligi
e  Yenilik¢i misyon ve vizyon Ozendirme
bildirgesi Hiyerarsik kademeler
e Demokratik iletisim arasi is birligi
e  Serbest alanlar —takim ve birimler Liderlik
i¢in-
e  Esneklik
Price Yenilikci orgiitlerin ozellikleri:
(2007) e Farkindalik Beceri ve yetkin insan
e Yogun motivasyon kaynag1 bollugu
Destekleyici altyapi
Dobni Yenilikc¢ilik kiiltiirii ogeleri:
(2008) o  Yenilikgilige isteklilik Yaraticilik kapasitesi ve
e Orgiitsel katilim giiclendirme
o Orgiitsel 6grenme Yenilikgilik odakli
uygulamalar
Deger odaklilik
Pazar odaklilik
Pharaon ve Burns Yenilikcilik kiiltiirii gelistirme ogeleri:
(2010) e Caligma gruplar tiyelerine destek Ozgiirliik
o Orgiitsel tesvik Liderlik
e Yoneticilerin isteklendirmesi Motivasyon

Zorluklarla miicadele giicii

Strateji ve performans

degerlendirme sistemi

Kaynak: Aksay Kadir, Yenilik¢ilik Kiiltiiriiniin Orgiitsel Yenilikcilik Uzerine Etkisi:
Konya ilinde Faaliyet Gosteren Ozel Hastanelerde Bir Uygulama, Doktora Tezi, Konya,
2011, Sy.95

Yenilikei kiiltiiriin, yenilik¢i is davranisi {lizerindeki istatiksel olarak etkisini

Olecmek i¢in aragtirmacilar cesitli ¢aligmalar yapmaktadirlar. Bu ¢aligmalarin bazilarinda
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anlamli iliskiler kurulabilirken bazilarinda ise anlamli bir iligki olmadig1 ortaya
cikmaktadir.

Stoffers vd. (2015) tarafindan Hollanda’da yapilan bir c¢alismada {iretim
endiistrisinden ambalaj makinalar1 {ireticisi bir firma secilmektedir. Ilgili firmada
caligmakta olan 51 kisiye orgiit igindeki yenilik¢i kiiltiiriin varligi ve durumuyla ilgili
sorular sorulmus ve yenilik¢i kiiltiiriin, yenilik¢i is davranigi ile iligkisi ortaya konulmaya
calisilmistir. Calisma sonucunda yenilikei kiiltiir davraniglarinin daha ¢ok sergilendigi
pazar kiiltiirii ile yenilik¢i is davranist arasinda dogrusal bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Yenilik¢i kiiltiire biraz mesafeli bulunan aile kiiltiirii ile yenilikei is

davranisi arasinda ise anlamli bir iliski kurulamamaktadir.

Bu konuda bir baska calismayi1 ise Aslam vd. (2017) Pakistan’da faaliyet gosteren
bankacilik sektoriinde yapmiglardir. Bankacilik sektoriinde ¢alisan 200 profesyonel ile
kurulan iletisim sonucunda egitim, gelisim, orgiit kiiltiirii, yonetici destegi gibi konularin
yenilikei i davranigi tizerindeki etkisi ortaya konulmaya ¢aligilmistir. Bu nedenle ¢alisma
nedensel ve iligkiseldir. Calismanin yiriitiilmesi i¢in ise yapay bir ortam olusturulmamis
katilimcilarin kendi ¢alisma ortamlarinda anketleri doldurmalari istenmistir. Caligmanin
sonunda elde edilen verilere gore yenilik¢i kiiltiir ile teknik ve idari yenilik¢i is

davraniglar arasinda anlamli bir iliski bulunamamagtir.

Bu konuda bahsedecegimiz son ¢alisma ise Aksay (2011) tarafindan yapilmistir.
Konya ilinde faaliyet gdsteren 6zel hastanelerde yapilan calismaya birkac 6zel hastane
hari¢ diger hepsinden doniisler alinmistir. Yapilan arastirmanin amaci orgiitlerde olan
veya olmayan yenilik¢i kiiltiir ile yenilik¢i is davranisi arasinda ki iliskiyi ortaya
koymaktir. Sonug olarak yenilik¢i bir kiiltiiriin var olmasimin 6rgiitler i¢in ¢ok dnemli
oldugu ortaya konulmustur. Yenilikgi kiiltiir ile yenilikgi is davranist arasinda olumlu bir
iliski bulunmustur. Orgiitlerde ki kiiltiiriin gz ardi1 edilmesi durumunda ise yenilik

yonetimi uygulamalarinda basar1 elde etmek maalesef ¢ok zor olacaktir.

5. Yenilik¢i is Davramisi Temelinde Yenilik¢i Liderlik
Liderlik terimi farkli insanlara farkli seyleri ifade etmektedir. Liderligin nihai

tanim1 bulunmamakla birlikte liderlik tanimlarinin ¢ogunlugu “grup”, “etki” ve “amag”
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dahil olmak iizere bazi temel unsurlar1 yansitmaktadir. Liderlik, istenen bir sonuca
ulagmak i¢in bagkalarini etkileme siireci olarak diisiiniilmektedir.

Pelz ve Andrews (1966:293), liderligi yenilik¢i is davraniglarinin yaratilmasinda
kritik olarak tanimlamaktadirlar. Bazi akademisyenler, liderlik ve yenilik¢i is davranislar
arasinda pozitif bir iligki oldugunu iddia etmektedirler (Scott ve Bruce, 1994: 584). Ong
vd. (2003:619), calisanlarin yenilik¢i ig davraniglart sergilemeleri halinde bu durumu
destekleyen liderlerin 6rgiit icinde ki yenilik¢i is davranislarimi daha da gelistirecegini
one siirmektedirler. Bunun yaninda, Janssen (2005:578) liderin destekleyici
davraniglarinin, calisanlarin kendi aralarinda fikirlerini ifade edebilecek kadar rahat
hissettiklerinde, calisanlar arasinda yenilik¢i is davramiglarini gelistirdigini iddia
etmektedir.

Albrecht (2005:410), calisanlarin liderlik algilarmin  yenilik¢ilige yonelik
motivasyonlarini etkiledigini, bu da c¢alisanlarin davraniglarini degistirmeye ve eyleme
gecmeye tesvik etmek icin liderligin 6nemli bir faktdr olarak goriildiiglinii ortaya
koymaktadir.

Liderlik ile ilgili farkli perspektifler, liderin 6zelliklerinin, davraniglarinin ve
durumsal 6zelliklerinin liderin etkinligine olan katkisi gibi konular1 ele almaktadirlar.
Gegtigimiz 20 yila bakildiginda, doniisiimsel lider ve karizmatik liderlik yaklagimlart
poptilerlik kazandigi goriillmektedir. Liderin davranisi ve bireysel yenilikgilik arasindaki
iligki iizerine yapilan arastirmalar doniisiimcii liderlik (Transformational), katilimci
liderlik (Participative) ve lider-iiye degisimi (Leader-Member Exchange) teorilerini
ortaya koymaktadir. Donilisiimcii liderligin yaraticiligr tesvik ettigi varsayilmaktadir.
Dontisiimcti liderler galisanlarini, sorunlart yeni sekillerde gérmeleri i¢in uyarirlar ve
calisanlarinin gelismelerine yardimei olurlar. Katilimer liderlik istisare, ortak karar alma
ve delegasyon dahil olmak iizere farkli bi¢cimlerde olabilmektedir. Bu liderlik tiirii
literatiirde bireysel yenilik¢iligin &nciisii olarak tanimlanmaktadir. Lider-Uye degisimi
teorisi ise liderler ve caligsanlar arasindaki sosyal degisim iliskilerine odaklanmaktadir.
Dogru ve yerinde degisim iligkilerinin saglanmasi ¢aligsanlara zorlu gorevlerle ve riskli
durumlarla karsilasma olanagi saglar bunlarin  hepsi bireysel yenilikleri
kolaylagtirmaktadir (Hartog, 2007: 44-45).

Doniistimcii liderlige gore liderlerin davraniglari, meslektaslarini ve ¢aliganlarini

tasarlanan veya yapmalar1 beklenenden daha fazlasini yapmaya ve diistinmekten daha
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fazla ileriye gitmeleri icin nasil harekete gecirebilecegine dair fikir vermektedir. Bass
(1991:22) liderin takipgilerine degerli ve olumlu bir degisim yaratmadaki etkisini
aciklayarak Burns'iin ¢aligmasini genisletmekte ve doniisiimcii liderligin dort boyutunu
tanitmaktadir. ideallestirilmis etki, liderin, hayranlik duyulan sayg1 duyulan ve giivenilen
bir rol model olarak hareket etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Entelektiiel uyarim,
liderin takipgilerini igletme igindeki meselelerin sonuglandirilmasi ve zorlu goérevlere
girisilmesi icin harekete gecirme olarak bilinmektedir. Bireysellestirilmis degerlendirme,
takipcilerin kisisel gelisimlerine ilgi gosterilmesi ve takipgilerin ihtiyaglarini siirekli
kogluk ve geri bildirim yoluyla organizasyon misyonuna baglamaktir. Ilham
motivasyonu, ilham verici ve motive edici bir vizyonla takipgilerin kendi yeteneklerine
inanmalar igin siirekli destekleyici tesviklerin yapilmasidir (Afsar, 2014: 1273).

Johnson ve Dipboye (2008:80)’a gore doniisiimcii liderler ¢alisanlarina ilham
vermekte ve degerlerini yaymaya caligmaktadirlar. Shalley ve Smith (2001:19)’e gore
calisanlarinin belirli bir sekilde davranmasim isteyen liderlerin bu davranisi kendileri
gostermeleri gerekmektedir.

Gegmis arastirmalar, liderlik tarzlarma veya bu tarzlarin calisanlarin
performansint ve/veya yenilik¢iligini nasil etkiledigini agiklayan farkli kavramlara
odaklanmaktadir. Bununla birlikte, bu arastirmalar, liderlik stillerinin yenilik¢i ¢alisma
davraniglart yerine ¢alisanlarin performansi {izerindeki etkisini degerlendirmeyi
amaclamaktadirlar (De Jong ve Den Hartog, 2010: 49-50). Bu nedenle, yenilik¢i is
davranigini gelistirmek i¢in liderlerin tam olarak gostermesi gereken davraniglar hakkinda
cok az arastirma yapildigi goriilmektedir. De Jong ve Den Hartog (2007:49), bu arastirma
eksikligi gidermek i¢in yenilik¢i is davraniglarinin artmasina katkida bulunan 13 liderlik
davranigin1 arastirmis ve agiklamistir. Caligmalarinda fikir iiretmenin yam sira fikir
iiretmenin iki asamasina da odaklanmislardir. Bu asamalar fikir {iretme ve fikri uygulama

boyutlar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 3).

47



Tablo 3: Yenilik¢i ¢calisma davranigina iliskin lider davraniglari

Davrams Tammi Bulunan iliskisi
Fikir Fikir
Uretimi Uygulamasi
Yenilikgi rol Yenilik¢i davraniglara 6rnek olma, firsatlar X X
modellemesi kesfetme, fikir liretme, gelismek i¢in miicadele
etmek
Entelektiiel uyarim Ortaya konulan bilgiyle c¢alisanlarin farkli X
bakis agilar1 kazanmasini saglamak ve mevcut
uygulamalar1 degerlendirmek
Bilgi yayilmasini Acik ve seffaf iletisimi tesvik etmek, gayri X
tesvikVREk resmi ¢alisma toplantilar1 gibi destekleyici
iletisim yapilar1 kurmak
Vizyon saglama Tercih edilen yenilik tiirlerine dair agik bir X X
vizyonun saglanmasi ve gelecekteki faaliyetler
icin fikirler verilmesi
Danismak Insanlar1 etkileyebilecek bir karar verme X X
asamasindayken, insanlarin  diigiince ve
tavsiyelerini de dikkate almak
Devretme Bir igin nasil yapilacagini bagimsiz olarak X X
belirlemek i¢in asta yeterli 6zerkligi saglamak
Yenilik i¢in destek Yenilikgi ¢alisanlara dost¢a davranmak, sabirl X X
ve yardimci olmak, dinlemek, herhangi bir
sorun ¢ikarsa onun ¢ikarmna ¢alismak.
Geri bildirim Fikirler ve ilk denemeler hakkinda geri X
diizenlemesi bildirim saglamak, calisanlara geri bildirim
saglamak, miisterilere fikirlerini sormak
Takdir Yenilik¢i performanslar i¢in takdir gdstermek X X
Odiiller Yenilik¢i performanslar i¢in finansal / maddi X
odiillerin saglanmasi
Kaynak saglama Fikirleri uygulamak i¢in zaman ve para X
saglama
Izleme Etkinligin  ve  verimliligin  saglanmasi, X X
insanlarin kontrol edilmesi, denenmis ve test
edilmis rutinlerin vurgulanmasi (negatif iligki)
Gorev Atamasi Calisanlara zorlu gorevler sunmak, goérevleri X

verirken ¢alisanlarin taahhiidiinii saglamak.

Kaynak: Hartog Den, “How Leaders Influence Employees' Innovative Behaviour”,

European Journal of Innovation Management, Cilt: 10, Say1: 1, 2007, s. 49

48



Yenilik¢i davraniglar modellemesinde, Hartog’un yaptig1 arastirmalarda
goriigiilen kisilerin ¢ogu yenilik¢i davranig 6rneklerinin kendilerine oldukga yararli
oldugunu &ne siirmektedirler. Ornegin, baz1 gériismeciler sunlar1 sdylemektedir: “Her
zaman isleri daha iyi yapma ve sonugclari iyilestirme yollarini artyorum. Bu durum, bazi
caliganlarimin da aynisim1 yapmalaria tesvik ediyor.” ve “Calisanlarimdan bazilart
benim gibi davraniyor, 6zellikle de geng¢ olanlar.” Bu ampirik kanitlarin, yenilikei
davranis modellemesi ve fikir {retimi arasindaki baglantiyr destekledigini
sOyleyebilmekteyiz (Hartog, 2007: 50).

Entelektiiel uyarim, ¢alisanlarin is siireglerindeki sorunlarn gérmelerini saglamak
icin yenilikei is davraniglarii sergilemeyi tesvik etmektedir. Hartog’un arastirmalarinda
yanit verenlerden bazilari, ¢aliganlarin fikir iiretmesini tesvik etmenin oldukca basit
oldugunu belirtmektedir: “Sadece onlar1 bunu yapmaya ikna etmeli ve bu hal cezbedici
hale getirilmeli.” Calisanlarin genel olarak yenilik¢ilige karsi farkindaliklarini artiran
sebepler iki tanedir. Bunlar lider ve ortaya cikabilecek sorunlardir, bu ikisi ¢alisanlarin
fikir tiretmelerini saglamaktadir. Yenilik¢i bir gekilde hareket etmeye calisan, ayni
zamanda fikirlerini sorgulayan ve daha fazla diisiinmeye kendini tesvik eden galiganlara
destek saglanmalidir (N6dl, 2017: 7-8).

Bilgi yayilmasini tesvik etmek, acik ve destekleyici bir iletisim Oneren ve tesvik
eden liderleri ifade etmektedir. Bunlar, genellikle yenilik¢i calisma davraniglart
konusunda daha iyi sonuglara sahiptir ve calisanlarin birbirleriyle iletisim kurmasini
kolaylastirmak i¢in gayri resmi ¢aligma toplantilar1 yapabilirler veya 6glen yemeklerini
birlikte yeme organizasyonlar1 yapabilirler (De Jong ve Den Hartog, 2007: 51). Farkli
bakis acilar1 hakkinda bilgi sahibi olan ve meslektaslar ile tartismalara girme olanagina
sahip olan calisanlar, bunu yapma firsatina sahip olmayan c¢alisanlardan daha sik olarak
yenilikgi fikirler liretmektedirler (Nodl, 2017:8).

Mumford vd. (2002:715), calisanlarin sorunlarin ve imkanlarimin farkinda
olduklarinda daha yenilik¢i fikirler iiretebildiklerini belirtmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin calistiklart sirketin vizyonu ve stratejileri hakkinda bilgilendirilmeleri
gerekmektedir. Dahasi, tercih ettikleri yenilikgilik tiirleri ve organizasyonun hangi yonde
ilerledigi konusunda vizyon saglayan liderler, ¢alisanlarinin yenilikg¢i is davraniglarim

tesvik etmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 51-52). Caliganlarinin iglerinde basarili
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olmalar i¢in hedefler koyan liderler, orgiitiin uzun vadede neyi basarmak istedigini
caliganlarinin anlamalarina yardimer olur ve bu hedeflere ulasmalara yardimei olma
arzusunu tagimaktadir (N6dl, 2017:8).

Danigsmak, caligsanlari etkileyebilecek 6nemli degisikliklerden once calisanlarin
fikirlerini déhil etmeyi ifade etmektedir. Calisanlara 6nceden sorup, duygularinmi ve
alternatif fikirleri kararlara dahil etmeye ¢aligan liderler, yenilik¢i is davraniglarini olumlu
yonde gelistirmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007:52). Bu liderlik davranisi,
caliganlarin fikirlerinin liderler ve karar verme siireglerindeki yetkili diger kisiler
tarafindan ciddiye alindigim1 géstermektedir (Moolenaar vd, 2010: 627).

Belirli gorevleri veren liderler, calisanlarina islerini kendi yollaryla bitirmeleri
icin bir cesit 6zerklik vermektedir. Bunu yaparak calisanlarina ¢ok fazla miidahale
etmeden belirli bir ¢alisma hedefine ulagsma 6zgiirliigii saglamaktadirlar. Yenilikgilige
destek, liderlerin ¢alisanlarinin hata yapmasina izin vermelerini ve sonugta yenilik¢i bir
¢Ozlime ulasmalar1 i¢in onlart desteklemelerini ifade etmektedir. Calisanlar, liderlerinin
destekleyici oldugunu, sabirli olduklarmi ve kendilerinin yenilik¢i fikirlerini
dinlediklerini fark ettiklerinde fikirlerini kurulusla paylasmaya daha istekli olmaktadirlar
(De Jong ve Den Hartog, 2007:53).

Geri bildirimleri organize etmek, ¢alisanlarin fikirlerine iligkin ilk geri bildirimleri
almasina ve bu fikirleri daha da gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Ayrica bu durum,
caliganlara yenilik¢i davranislarinin arzu edildigini ve yenilik¢i olma girisimlerinin dikkat
ve ilgi ¢ekerek odiillendirilecegini gostermektedir (Shalley ve Gilson, 2004:41). Geri
bildirim, yenilik¢i fikirlerin takim toplantilarinda sunulmasi ve meslektaslarimiza bu
fikirlere tepki verme ya da fikrin ifadesinden hemen sonra geri bildirim saglama gibi
cesitli sekillerde verilebilir. Bu, fikri yeniden diislinmeyi ve hemen gelistirmeyi
kolaylastirabilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007:54).

Calisanlan bir fikir ortaya koydugunda onlar1 dinleyen ve bu yeni fikrin faaliyete
gecmesinde ¢aba gdsteren liderler, calisanlarin yenilik¢i is davramiglarini daha fazla
gostermelerinde olumlu yonde etki saglamaktadirlar (Nodl, 2017:9).

Liderler, calisanlarinin yenilik¢i davraniglarii ¢ok yonlii olarak, en 6nemlisi de
ckonomik 6diillerle takdir edebilmektedirler. Ekonomik 6diil haricinde, fikrin dviilmesi
veya fikrin agikca kabul edilmesi de motive edici unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Shalley ve Gilson, 2004:40; De Jong ve Den Hartog, 2007:54).
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Odiillendirme kavrami bazen maddi olmayan sekilde olabilecegi gibi bazen de tek
seferlik promosyon 6demesi veya kalici maag zammi gibi maddi odiiller olarak da
gergeklesebilmektedir. De Jong ve Den Hartog (2007:54) yaptiklar ¢alismada, ¢ogu
liderin bu oOdiillerin ¢aliganlarinin fikir iiretme asamasi lizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu diisiinmediklerini tespit etmislerdir. Yine de tiim yenilikgilik siirecinden sonra
onlar1 motive etmek icin calisanlar ddiillendirmek dnemli goriinmektedir. Ote yandan,
06z motivasyonlu calisanlarin, isyerlerini yenilemeye yonelik isteklerinin, parayla
motivasyon saglanmaya calisanlara oranla daha fazla oldugu ortaya konulmaktadir (N6dl,
2017:9).

Kaynak saglamak, bir fikri uygulamak i¢in gereken maddi kaynaklara ya da bir
fikrin gerceklestirilip gergeklestirilemeyecegini denemeye yonelik maddi kaynaklara ya
da liderin bir fikri dinlemek i¢cin zaman gibi maddi olmayan kaynaklara atifta
bulunmaktadir. Bir bagka deyisle, ¢alisanlar fikirleri diistinmek ve bu fikirleri denemek
icin zaman alamiyorsa, olumlu organizasyonel sonuglara yol agan fikirler iiretme olasiligi
olmayacaktir (De Jong ve Den Hartog, 2007:55). Amabile, (1997:49), uygulama
asamasinda zaman, para ve materyallerin saglanmasinda rol oynasada bu etkinin yenilik¢i
is davramigimi gelistirmek i¢in var olan diger faktorlerle basa ¢ikmadigimi tespit
etmektedir. Yiiksek miktarda kaynagin bulunmasi, ¢alisanlarin 6nce buna alismasina ve
daha sonra tembellesmelerine neden olmakta bunun sonucunda ise yenilik¢i davraniglarin
gosterilmesi egilimi olumsuz etkilenmektedir (Shalley ve Gilson, 2004:39). Bu nedenle,
kaynaklarin miktarlar1 dikkatli hesaplanmali ve kosullara uygun olmalidir.
izleme, isin etkili ve verimli bir sekilde yapilmasi i¢in ¢alisanlarini siirekli olarak kontrol
eden liderleri ifade etmektedir. Calisanlar1 bu sekilde diizenli olarak izlemek ve ¢aligsmay1
kontrol etmek, ¢alisanlarin lizerinde baski olusturmakta ve ¢alisanlarin fikir tiretebilmesi
icin gerekli 6zerklik derecesini kazanmasini zorlastirmaktadir. Uygulama agsamasinda ise,
rehberlik saglama anlaminda belirli bir miktar izleme, gergeklesme fikrinin
gelistirilmesine yardimci olabilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007:56). Aym
zamanda calisanlara, liderin onun ¢alismalarina ilgi gosterdigi hissini, uygun bir dereceye
kadar izleyerek ve geri bildirim saglayarak vermektedir (Amabile vd, 2004).

Gorev 0devi, ¢alisanlara zorlu gorevler sunmay1 icermektedir (De Jong ve Den Hartog,
2007:56). 11k basta ¢ok zorlayici olabilecek gorevler, calisanlarin soruna ydnelmesine ve

olas1 ¢oziimlere ulasmasina neden olabilektedir. I¢sel bir motivasyon yaratmak, ¢alisan
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sorunlar1 ¢ozmek ve hedeflere ulasmak i¢in yenilik¢i yollar bulmaya zorlamaktadir. Bunu
yapabilmek i¢in ¢alisanlar bilinen yol ve siirecleri terk etmeye zorlanmaktadir (Amabile,
1997:44). Tiim bu davraniglarin, ¢aliganlarin yenilik¢i is davranislar tizerinde olumlu bir

etkisi oldugu ortaya koyulmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007:56).

Yenilikei liderlik temelinde, yenilikgi is davranigi ile liderin tutumlar1 arasinda
olumlu veya olumsuz iliskiler oldugunu ortaya koymak icin literatiirde bir¢cok ¢aligma
oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmalarin bazilarinda hipotezler dogrulanirken bir kisminda
ise hipotezler dogrulanamamistir. Yenilik¢i liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasindaki
iligkiler ortaya konulurken baz1 c¢alismalarda liderlerin belli 6zellikleri dikkate
alimmaktadir. Bazilarinda ise model kurulurken, yenilik¢i liderlik ile yenilikgi is davranisi
arasinda ki iliskinin giiclinii artiran veya azaltan kontrol degiskenleri de kullanilmaktadir.
Asagida bu ¢alismalarin bazilarindan elde edilen sonuglar ele alinmaktadir.

Ruhnke ve Mulder (2016) tarafindan yapilan bir arastirmada ¢ok yonlii liderlik ile
yenilikei is davranisi arasinda ki iligki ortaya konulmaktadir. A¢ik ve kapali liderlik
davraniginin yenilik¢i is davraniginin 4 farkli yonii arasindaki iliskiye bakilmaktadir. Bu
dort farkli yonii firsat arastirmasi, fikir tiretme, fikir tanitimi ve fikir gergeklestirmedir.
Almanya’da faaliyet gosteren uluslararasi bir imalat sirketinde kesitsel bir arastirma
yapilmistir. Yeniliklerle ilgilenen bir departmandaki 139 kisi ile yapilan ¢aligmaya gore
acik ve kapali liderlik davranisi ile yenilik¢i is davraniginin dort yonii arasinda olumlu bir
iligki ortaya konulmustur. A¢ik ve kapali liderligin yenilik¢i is davranisini tesvik ettigi

sonucu elde edilmektedir.

Chatchawan, Trichandhara ve Rinthaisong (2017) tarafindan Tayland’in
glineyindeki yerel idari oOrgiitlerde calisanlarin yenilik¢i is davramslarini etkileyen
faktorler lizerine bir ¢calisma yapilmistir. Burada yenilike¢i is davranigini etkileyen 4 faktor
ortaya konulmaktadir. Bizim i¢in 6nemli olan ise doniisiimcii liderlik ile yenilikei is
davranis1 arasindaki iliskinin diizeyidir. Bu ¢alisma, bir tavsiye niteligi tagimaktadir.
Yenilik¢i is davranislarmin daha ¢ok 6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde
kullanildigindan bahsedilmistir. Bu c¢alisma ile kamu sektoriine yonelik bir boslugu
doldurmak amaglanmaktadir. Kamu sektoriinde, yenilikei is davranismi gelistirebilecegi

diisiiniilen 4 faktor tavsiye edilmis bilhassa doniisiimcii liderligin kamuda ve 6zellikle
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yerel yonetimlerde temek altyapiy1 giiclendirip yenilik¢i is davranigini artirabilecegi

ortaya konulmustur.

Akkog, Turung ve Caligkan (2011) tarafindan gelisim kiiltiirii ve lider desteginin,
yenilik¢i davraniglart ve is performansina etkisi iizerine bir c¢alisma yapilmistir.
Caligmada is-aile c¢atismasinin aracilik rolii incelenmektedir. Lider desteginin
calisanlardaki yenilik¢i davranmig iizerinde olumlu bir etkisi olduguna dair hipotez
iretilmistir. Arastirmanin evrenini Ankara’da faaliyet gosteren savunma sektorii
calisanlart olusturmaktadir. Bu orneklemde yaklagik 2500 kisi yer almaktadir. Bu
kapsamda tesadiifi se¢ilen toplam 450 kisiyle anket yapilmis ve 426’sinin anket sonuglari
analiz yapmaya uygun bulunmustur. Arastirma sonucunda gelisim kiiltiirii ve lider
desteginin calisanlarin yenilik¢i davranigimi artirdigl ve bu etkide is-aile ¢atigmasinin
kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir. Ayrica gelisim kiiltlirii ve lider desteginin
calisanlarin is performansimi da artirdigi ancak bu etkide is-aile ¢atismasinin aracilik

etkisi olmadigi da tespit edilmektedir (Akkog vd, 2011:85).

Javed vd. (2016) tarafindan, kapsayici liderligin yenilik¢i is davranisi {izerine
etkisiyle alakali bir ¢alisma yapilmigtir. Veriler, Pakistan’da faaliyet gosteren tekstil
atdlyelerinde calisan siipervizor ve onlarmn astlarindan toplanmigtir. 250 anketten 180
tanesi Olciilebilir olarak analiz edilmeye uygun bulunmustur. Teorik model
olusturulurken lider-iiye degisimi teorisi uygulanmistir. Elde edilen bulgular, kapsayici
liderligin yenilik¢i is davraniglan ile pozitif iliskili oldugunu ve kapsayici liderligin

yenilikei ig davranislart {izerindeki etkisine aracilik ettigini gostermektedir.

Bir bagka ¢alisma da Contreras vd. (2017) tarafindan yapilmistir. Calisma liderlik
ve c¢aliganlarin yenilik¢i is davranisini incelemektedir. Arastirmanin modelinde liderlik
ile yenilikei is davranisi lizerinde dogrusal bir iliski kurulmus ve etkiledigi belirtilmistir.
Ayrica kontrol degisken olarak da ¢alisanlarin is sézlesmesi kullanilmistir. Farkli tiirden
sirketlerden 267 Kolombiyali is¢i se¢ilmis ve anket uygulanmistir. Modeli test etmek icin
yapisal esitlik modellemesi ve hiyerarsik regresyon analizleri kullanilmistir. Arastirma
sonucunda 2 farkli liderlik modelinin yani iglemsel liderlik ve doniisiimcii liderligin

yenilikgi is davranigini etkiledigi ortaya konulmustur. Calisanlarin, is s6zlesmelerinin ise
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bu iliskiyi giiglendirip, zayiflattig1 aragtirma sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar arasinda

yer almaktadir.

Aslam, Aslam ve Ismail (2017) tarafindan, ¢alisanlarin yenilikgi i davraniglariin
yenilikgi ¢iktiya yonelik etkisi lizerine bir ¢alisma yapilmistir. Arastirmanin modelinde
yonetici desteginin yenilik¢i ¢ikt1 lizerinde olumlu bir etkisi olduguna yonelik hipotez
ortaya konulmustur. Arastirma Pakistan’da ki bankacilik sektoriinde gergeklestirilmistir.
Bu sektorde ki 200 profesyonel ile anket galigmasi yapilmig ve veriler toplanmistir.
Hipotezlerin 6l¢iilmesi igin regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen veriler 1s181nda ise

yonetici destegi ile yenilikei ¢ikti arasinda herhangi bir iliski bulunamamaktadir.

Nodl Bianca (2017) tez caligmasinda, Almanya’da faaliyet gosteren bir ilag
firmasindaki liderlik davramiglarinin  yenilik¢i is davramigi lizerindeki etkisini
Olcmektedir. Verilerin toplanmasi esnasinda dokiiman analizi, birebir goriisme ve grup
bazli goriisme yapilmistir. Gruplar ikiye ayrilmistir yoneticiler ve calisanlar olarak.
Aragtirma modelinde ise dogrudan liderlik davraniginin Yenilik¢i is davranisi {izerinde ki
etkisi Ol¢iilmiistir. Bu arastirmada, bir iretim ortaminda olmasi gereken liderlik
davraniglarini degerlendirerek liderlik davraniglar1 ve yenilik¢i is davraniglart hakkinda
bilgiler vermektedir. Liderlerin astlarinin yenilik¢i davraniglarini ve yenilikgilik siirecini
etkilemede Onemli bir rolii oldugu sdylemistir. Liderlerin belirli davraniglari
benimseyerek, c¢alisanlarina ve onlarin fikirlerine yenilik¢ilik safhalarinda rehberlik

edebilecegi ortaya konulmaktadir.

Bir bagka caligma da Kroes (2015) tarafindan yapilmistir. Yapilan bu ¢aligmada
doniisiimeii liderligin yenilik¢i is davramigi ile arasindaki iliski ortaya konulmak
istenmektedir. Bu dogrultuda bir model olusturulmus ve hipotezde olumlu bir iliski
oldugu iddia edilmistir. Dijital olarak yapilan anketler Hollandali farkli sektor ve
kuruluslarda ¢alisan ve islerinde belli bir 6zerklige sahip 267 katilimciya ulastirildi
boylece veriler toplandi. Calisma sonucunda doniisiimcii liderlik ile Yenilikei is davranisi
arasinda kurulan olumlu hipotez dogrulandi. Ayrica elde edilen bir baska veriye gore

kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gdre daha az yenilikci is davranisi sergiledikleri
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ortaya konuldu buna sebep olarak ise kadinlarin aile rollerinin daha 6nemli olmasi ile

aciklanmaktadir.

Afsar vd. (2014), tarafindan yapilan bir arastirmada da doniistimcii liderlik ve
yenilik¢i is davranigi arasinda ki iligki ortaya konulmaya calisgilmistir. Cin’in Forbes
siralamasina gore en yenilik¢i bes sirketinde ki 87 lider ve 639 ¢alisan tarafindan
doldurulan anketler analiz edilmistir. Iliskileri analiz etmek icin yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Arastirma sonucunda doniisiimcii liderligin fikir iretmenin yani sira fikir
uygulamasini da igeren yenilik¢i is davramisini etkiledigi ortaya konulmustur. Bununla
birlikte doniisiimcii liderligin fikir {iretme iizerindeki olumlu etkisi fikir uygulama

iizerindeki olumlu etkisinden daha gii¢liidiir.

Bu konuda yapilan ¢alismalar igerisinde son olarak Hartog’un (2007) yapmis
oldugu caligsma incelenmektedir. Calismada, liderlerin ¢alisanlarinin yenilik¢i davranigini
nasil etkiledigi incelenmektedir. Caligma bilgi yogun hizmet firmalarinda
gergeklestirilmektedir. Bu ¢alisma, c¢aligsanlarin yenilik¢i davraniglarimi etkileyebilecek
lider davranislarinin bir envanterini sunarak bireysel yenilikler literatiiriine katkida
bulunmay1 amacglamaktadir. Calisma sonucunda 13 ilgili liderlik davranisinin oldugu
tespit edilmektedir. Liderlerin davraniglarinin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarint hem

fikir iiretme hem de uygulama evrelerinde etkiledigi ortaya konulmaktadir.

6. Yenilikci is Davramisi Baglaminda Egitim ve Gelistirme

Yenilikei is davranisi ile egitim arasinda ki iliskinin literatiiriine ilk katkiy1 Becker
yapmaktadir. Becker (1964:61) sirketlerin, gelecekteki rantini artirabilecegini, yani
is¢ilerin daha yiiksek verimlilik saglayabileceklerini 6ngérmesi halinde egitime yatirim
yapacaklarini ileri stirmektedir. Acemoglu ve Pischke (1999:112) Becker’in gerekcesini
genisletmekte ve rekabet giicli olmayan isgiicii piyasalarinin, sikistirilmis iicret yapisiyla
birlikte firmalarin destekli egitim icin bir tesvik saglayabilecegini savunmaktadir, ¢linkii
firmalar beklenen rantin paylarmi kendileri i¢in bi¢ilmis kaftan olarak hissetmektedirler.

OECD (2011:110), beceri ve yenilikg¢ilikle ilgili bir raporda, isyerindeki egitimin
firmalarin teknolojik yeteneklerine katkida bulundugunu ve egitim ile yenilik¢iligin

pozitif iligkili oldugunu ileri siirmektedir.
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Isletmelerde verilen egitim programlariyla ulasilmak istenen amaglar temel olarak
caligan yenilikgiliginin artirtlmasi, is tatmininin yiikseltilmesi, iirlin ve/veya hizmet
kalitesinin artirilmasi, yabancilasmanin ortadan kaldirilmasi ve oOrgiitsel uyumun
saglanmasi, iletisim siirecinin etkinliginin saglanmasi, takim halinde c¢aligma
aliskanliginin saglanmasi, is kazalarinin azaltilmasi, denetimin azalmasmin saglanmasi,
kalifiyeli eleman sayisinin artirilmasi, ¢alisan devir hizinin disiirilmesi, 6grenme
zamanmin kisaltilmasi ve etkili bir degisim yoOnetiminin saglanmasi olarak
smiflandirilabilir (Kaptangil, 2012:29).

Egitim, calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesi igin ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve uzmanliklarinin organize bir gelisimi olarak diisiiniilmektedir. Calisanlara
belirli beceriler kazandirma, is performansindaki zayifliklarini gelistirmelerine yardimci
olma ve calisanlara gelecekte organizasyonun ihtiya¢c duyacagi yetenekleri saglama
girisimi olarak kabul edilmektedir. Herhangi bir organizasyon i¢in egitim ve gelisim
sistemi, hedefleri elde etmek i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlar1 saglamada anahtar bir
yontem olarak ortaya ¢ikmaktadir (Aslam, 2017:462).

Calisanlarin  gelisimine yapilan yatirim, organizasyonun calisanlara, isin
gereklerini yerine getirmelerine veya yeni pozisyonlara gegmelerine yardimci olacak yeni
yetkinlikler edinmelerine yardimci olma konusundaki ilgisine iligkin inanci1 olarak kabul
edilmektedir (Lee, 2010: 985).

Vemic’e gore (2007:214) KOBI'lerin ayakta kalmasmin tek yolu, ¢alisanlarinin
yenilik yapma kapasitesidir. Caliganlarin yenilikg¢ilik diizeyi ¢alisanlarin bilgi diizeyine
bagl oldugundan, KOB{'lerin yeterli miktarda egitim vermeleri tesvik gerekmektedir.

Hartog (2010:24), egitim- bilgi edinme- yenilik¢ilik (¢alisanin yenilikgilikleri)
siirecinin mantiksal bir siralama oldugundan dolay1 rekabet avantaji yaratacagini
sOylemektedir. Aslinda egitim, calisanin yenilik¢iligini tesvik etmekte, calisanlari
degisime sokmakta, yenilik¢i davramiglarinin gelisimini tegvik etmekte ve onlan fikir
iiretme, fikir ticarilestirme ve problem ¢6zme siirecine aktif olarak dahil etmektedir.
Guest (1997:263) 'in yaptig1 calismaya gore, hayati onem tasiyan insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan biri olan egitim ve gelisim programlarinin, ¢calisanlarin bilgi,
beceri ve kabiliyetlerinin kalitesini olumlu yonde etkiledigini ve bu sayede is basinda
calisanlarin daha yiiksek performans gostermesine yol agtigini belirtmektedir. Bu iligki

sonugta en iist diizey organizasyonel performansa katkida bulunmaktadir.
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Sung ve Choi (2014:407) tarafindan yapilan ¢aligma, kurumsal egitime yapilan
finansal yatirimin orgiitsel yeniligi onemli dl¢tide artirdigint gostermektedir. Gonzales
vd. tarafindan yapilan bir calisma Ar-Ge ve is¢i egitiminin eszamanli olarak
gerceklestirilmesinin, yenilik¢ilik olasiligini 6nemli dlgiide artirdigint gdstermektedir
(Boring, 2017:3). Sung ve Choi (2014: 393-394), bir oOrgiitin egitim ve gelisim
yatirimlarmin siirekli 6grenim i¢in bir iklim yarattigin1 vurgulamaktadir. Bu, calisanlar
arasinda bilgi ve fikir alisverisini kolaylastirir ve bu da yeni bilgi ve yeniligin olusumunu
tesvik etmektedir.

Roffe’un (1999:228) yaptigir calismalar, iyi insan kaynaklar1 uygulamalarinin
kuruluslarin yenilikg¢ilik performansi iizerinde dnemli etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir.

Avustralya'da, egitim ve yenilik ile ekonomik biiyiime arasindaki baglanti
Dowrick tarafindan incelenmistir (2002:21). Avustralya’da “bilgi ekonomisine” egitim,
Ogretim ve yenilik yoluyla daha fazla yatirnm yapilmasinin, yillik ekonomik biiyiime
oranini yaklasik ylizde yarim oraninda artirma potansiyeline sahip oldugunu tahmin
etmektedir. Fikirlerin olusumu ve ekonomik biiyiime i¢in hayati 6neme sahip olan
yenilikleri tesvik eden beceri ve bilgi tabani vasitasiyla toplumun daha iyi bir sekilde
donatilmasi gerektigini diisiiniir. Bu egitimin ekonomik biiyiime i¢in ne derece énemli
oldugunu belirledikten sonra egitimin isgiici piyasasinda meydana getirdigi
degisikliklerin bu biiylimeyi etkileyebilecegini de kabul etmektedir.

Sirketlerde ki egitim faaliyetlerinin inovatif sonucu, list diizey bilgiye sahip ve
teknolojik gelismelere daha yatkin sirket calisanlarin1 ortaya ¢ikarmasi olarak
goriilmektedir. Bu sayede, karmasik driinleri ve flretim siire¢lerini daha rahat
coziimleyebilen egitimli calisanlar sirketi ileriye tasimaktadir (Bauernschuster vd.,
2009:346). Benzer sekilde, Gupta ve Singhal (1993:47), bir sirkette yenilikgiligi tesvik
etmek igin, siirekli egitim ve gelisim faaliyetlerine sahip olmak, mitkemmel beceriler
saglamak ve ayn1 zamanda calisanlara kisisel uzun vadeli hedefler tanimlamak gerektigini
One siirmektedir.

Calisanlarin siirekli egitimi, en yeni bilgilere erisimi saglamakta, yeni fikirlere
aciklig1 artirmakta ve bir sirketteki yenilik¢ilik olasiligini da artirmaktadir (Chen ve
Huang, 2009:105; Bauernschuster vd., 2009:346). Bu konuda yapilan ampirik ¢aligmalar

bunu desteklemektedir: Bauernschuster vd. (2009) egitimin sirketlerin yenilik¢iligindeki
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etkisini degerlendirmekte ve stirekli egitimin bir sirketin yenilik¢i faaliyetine fayda
sagladigini, kapsamli egitimin iiriin ve teknik sistem yeniliginin gii¢lii bir yordayicisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, Ngo vd. (1998:633), farkl: iilkelerdeki ¢ok
uluslu sirketlerle yapilan arastirmalarin sonuglart yapilandirilmis egitim ve gelisim sunan

isletmelerin daha fazla yeni iirlin ve hizmet iirettigini gdstermektedir.

Literatiir incelendiginde elde edilen sonug¢ egitime 6nem veren isletmelerin 6nem
vermeyen isletmelere oranla daha fazla inovatif ¢iktilara sahip oldugu yoniinde ortaya
cikmaktadir. Literatiir taramasi sirasinda elde edilen bu arastirmalar asagida daha detayl

olarak incelenmektedir.

Hashim vd. (2005) tarafindan yapilan arastirmada, Malezya’da faaliyet gosteren
kiigiik ve orta olgekli igletmelerin insan kaynaklari faaliyetleri ile yenilik¢i ¢iktilar
arasinda olumlu bir iligki olup olmadig1 arastirilmaktadir. Bunun icin 48 kiiciik ve orta
Olcekli firma segilmektedir. Arastirmada elde edilen veriler goriisiilen 48 firmanin insan
kaynaklar1 uygulamalari ile yenilik¢ilik faaliyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki oldugunu gostermektedir. Arastirmanin sonuglarina dayanarak, ¢esitli bulgular elde
edilmektedir. Birincisi, bu ¢aligmadan elde edilen ampirik bilgiler insan kaynaklari
uygulamalarinin 6zellikle hizmet sektdriinde ki KOBI'lerde inovatif faaliyetlerle pozitif
iliskili oldugunu gdstermektedir. Ikincisi, benimsenen insan kaynaklari uygulamalari
acisindan ¢aligmanin sonuglari, calismada yer alan 48 firmanin, literatiirde vurgulandigi
gibi yenilik¢i firmalarin uyguladigi metotlar1 izledigini gdstermektedir. Ugiincii olarak,
caligmanin bulgulari, ¢aligmaya katilan 48 firmanin yenilikgiligi tesvik eden insan

kaynaklar1 uygulamalarina odaklandigimi gostermektedir.

Bauernschuster ve Falck (2015) tarafindan, Almanya’da yapilan bir diger
arastirmada da bir firmanin yenilikg¢ilik konusunda ki ilerlemesinin egitimle olan iligkisi
ortaya konulmaya c¢alisilmaktadir. Bu arastirma, deneysel olarak yapilmig ve siirekli
egitime yapilan yatinmin yenilik¢ilik iizerine olan etkileri incelenmektedir. Yenilik¢ilik
diizeyinin 6l¢iilmesi i¢in bizzat sirketlerin raporlart incelenmistir. Elde edilen sonug ise
egitim ile yenilik¢ilik arasinda dogrusal bir iliski oldugu yoniindedir. Elde edilen bir diger

veri ise gelismis tilkelerde yliksekogretime yapilan yatirimin, icatlarin patentini artirdigi
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yoniindedir. Buna gore ilkogretim ve ortadgretime oranla yiiksekdgretime yapilan
yatirimlarin daha fazla olmasi durumunda yenilik¢i is davramiglari daha fazla

gbzlenmektedir.

Boring (2017), Norvecli 5204 isletmede bir analiz yapmistir. Analizinde
isletmelerin egitim ve gelistirme faaliyetlerinde kullandiklar1 metotlar ile yenilik¢ilik
faaliyetleri arasinda iligski incelenmistir. Buna gore isletmelerin egitim ve gelistirme
faaliyetleri sirasinda beyin firtinas1 oturumlari yaptiklar: ve caligma takimlart kurduklari
ortaya konulmustur. Caligma sonucunda yeni fikirleri ve yaraticili§i canlandiracak bir
yontem olarak secilen gelistirme faaliyetlerinin, yenilikleri artirmak i¢in 6nemli bir

yontem oldugu ortaya konulmaktadir.

Dostie (2017), tarafindan da bir aragtirma yapilmistir. Buna gore firmalarin insan
sermayesi stogu, yenilik yapma yeteneginin 6nemli bir belirleyicisi olarak goriilmektedir.
Bu nedenle, firma sponsorlugundaki egitim yoluyla bu stoktaki herhangi bir artis daha
fazla yenilikg¢ilige yol agabilirmektedir. Yazar, bu hipotezi firmalarin insan sermayesi
yatirimlart ve 1999-2006 yillar1 arasinda yapilan “Calisan Anketi'nden” elde edilen
yenilik¢ilik performans: hakkinda ki ayrintili verileri kullanarak test etmektedir. Elde
edilen sonugclar, igyerinde daha fazla egitimin daha fazla iiriin ve siire¢ yeniligine yol

actigini ve isbas1 egitiminin sinif egitimi kadar 6nemli bir rol oynadigini géstermektedir.

Valencia, Herrera, Gomez ve Hernandez (2017) tarafindan yapilan bir ¢calisma
Kolombiyali sanayi sirketlerinde (78 sirket) verilen egitimin, yenilik¢ilik {izerindeki
etkisini aragtirmaktir. Bu dogrultuda egitim ile her bir boyutunun (planlama, uyum,
degerlendirme ve kaynaklar) ve yenilikgilik tiirleri (teknolojik ve teknolojik olmayan)
arasindaki iliskinin analizi yapilmaktadir. Bu iliskiler, kiimelenme analizi, varyans analizi
(ANOVA) ve regresyon analizi gibi cok degiskenli analiz teknikleri kullanmilarak
incelenmistir. Sonuglar, egitimin teknolojik olmayan yenilik¢ilik (organizasyonel ve
pazarlama yeniligi) ile yakindan iliskili oldugunu, teknolojik yenilikle (iiriin ve siireclerde

yenilikg¢ilik) iligkilerinin giiglii olmadigini gostermektedir.
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7. Yenilik¢i Oz Yeterlilik

Pozitif 6rgiitsel davranis yaklasiminda ele alinan yapilardan biri olan 6z yeterlilik,
yazina ilk kez Sosyal Biligsel Teori’nin (Bandura, 1989:50) ana unsurlarindan biri olarak
tamtilmistir. Kisaca kendini yeterli bulma seklinde ifade edilen 6z yeterlilik kavramu,
Albert Bandura tarafindan “bireylerin, olas1 durumlar ile basa ¢ikabilmek i¢in gerekli olan
eylemleri ne kadar iyi yapabildiklerine iliskin yargilar1” olarak tanimlanmaktadir. Bu
kavramin tanimi, 1990’11 yillarin sonunda Orgiitsel psikologlar Stajkovic ve Luthans
(1998:240) tarafindan, belirli sonuglart elde etmek i¢in motivasyonu ve bilissel
kaynaklar1 harekete gecirmek dogrultusunda bireyin kendi yetenek ve yetkinligine olan
inanc1 seklinde yapilmaktadir. Oz yeterlilik, bireyin performansini harekete gegiren
biligsel bir faktordiir. Yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip olan bireyler, kendilerine
miicadele iceren zorlayici hedefler belirlemekte, gorevlerini devam ettirmede azimli
olmakta ve engellerle bas etmede ¢esitli yollar gelistirebilmektedirler. Oz yeterlilik,
kosullara bagh olarak degisen ve belli bir gérevi yerine getirirken ortaya ¢ikan durumsal
bir 6zellik olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Oz yeterlilik, bireyin zaman i¢inde yeni bilgiler
ve deneyimler kazanmasiyla degisip gelismeye acik bir durum olarak da
tanimlanmaktadir (Ozkan, 2017:182).

Oz vyeterlik, ydnetim ve organizasyonda Onemli bir kavram olarak ©One
¢ikmaktadir. Oz yeterliligin kaynagi, Bandura'nin (1989:50) sosyal-bilissel kurami olarak
bilinmektedir. Sosyal-biligsel teoriye dayanan insan, bilinmeyen cevre giigleri veya i¢
gerilimler tarafindan kontrol edilen pasif bir yaratik degil, kendi davranislarini 6ziimseyip
diizenleyebilen aktif bir yaratik olarak tanimlanmaktadir. Bireyler degisimlerine aktif
olarak katilmakta ve olaylar1 davranislartyla kontrol edebilmektedirler. Bandura 6z
yeterliligin, motivasyonu ve biligsel kaynaklar1 harekete gecirdigine inanmakta ve 6z
yeterliligi belli bir olayin kontrol edilmesi i¢in gerekli bir faktor olarak gérmektedir. Oz
yeterlilik inanci, yasamin her alaninda motivasyon, daha iyi yasam ve bireysel basarilar
icin bir temeldir. Bandura 6z yeterliligin, bilissel, duygusal, sosyal ve davranissal
becerileri organize eden kurucu bir yetenek oldugunu ileri siirmektedir (Momeni,
2014:30). Oz yeterliligin, farkli cesitleri olan bir kavram oldugunu belirtmek
gerekmektedir:

e Sosyal Oz Yeterlilik: Bireylerin sosyal kriterlere ve sosyal iletisime ulasmadaki

yeteneklerinin algilanmasini gerekir.
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e Egitim Oz Yeterliligi: Bireyin &grenme, problem ¢dzme ve eitim basarisi
kazanma yeteneginin algilanmas1 gerekir.

e Duygusal Oz Yeterlilik: Bireyin, duygular ve olumsuz diisiinceleri kontrol etme
ve yonetme yeteneginin algilanmasi gerekir.

e Fiziksel Oz Yeterlilik: Fiziksel aktivitelere olan giiveni ve diger insanlara pozitif

fiziksel etki etmede fiziksel becerilerinin algilanmasi gerekir (Momeni, 2014:30).

Yiiksek diizeyde 6z yeterlilige sahip bireyler, kendilerine daha fazla giiven
duyarlar ve zorluklara kars1 koyabilirler; bu bireyler ayrica yiiksek hedefler belirleyebilir
ve zorluklarin iistesinden gelmek i¢in daha fazla ¢aba harcayabilmektedirler.

Yenilik¢i 6z yeterlilik yapisi, 6z yeterlilikten genisletilmistir ve bir yenilikgilik gérevini
yerine getirirken bireylerin kendi yeteneklerine olan 6zgiivenini yansitan inang (ya da
giiven) olarak tamimlanmaktadir (Tierney ve Farmer, 2002: 1137).

Hizmet ortaminda calisanlarin yenilik¢i is davranigi, miisterilerle etkilegimin
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Dinamik hizmet sunumu siirecinde ¢alisanlar, isyerinde
yenilik¢i davraniglar sergilemek ve misterilerin sorunlarini yaratici bir sekilde ¢ozmek
zorundadirlar (Or. Miisterilerin sikayetleri). Calisanlar, kendilerine giivenirlerse ve
yenilikgi faaliyetler sergilerlerse, basarisizlikla ve belirsizliklerle basarili bir sekilde bas
edebilmektedirler (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:6).

Literatiir taramasi1 yapildiginda, yenilik¢i 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi
arasinda ki iligkiyi inceleyen bazi ¢aligmalar ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢aligmalardan elde
edilen veriler 1s181nda, ¢ogu hipotezin dogrulandig1 sonucuna varilmaktadir. Yapilan bu
caligmalar hakkinda ki bilgiler ve sonuglar asagida yer almaktadir.

Momeni vd. (2014) tarafindan 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskiyi ortaya koymak iizere bir calisma yapilmistir. Bu calismada, Iran’da ki Ardabil
ilinde calisan 500 sosyal giivenlik kurumu gorevlisinden anket teknigiyle veriler
toplanmistir. Caligma sonucunda biitiin hipotezler dogrulanmig ve 6z yeterlilik ile
yenilikgi is davranisi arasinda anlamh bir iliski oldugu ispatlanmaktadir.

Bir bagka ¢alisma da Kroes (2015) tarafindan yapilmistir. Yapilan bu ¢aligsmada,
yenilik¢i 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi ile arasindaki iliski ortaya konulmak
istenmektedir. Bu dogrultuda bir model olusturulmus ve hipotezde olumlu bir iligki

oldugu iddia edilmistir. Dijital olarak yapilan anketler, Hollandali farkli sektdr ve
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kuruluglarda galisan ve islerinde belli bir 6zerklige sahip 267 katilimciya ulastiriimig
boylece veriler toplanmigtir. Calisma sonucunda, 6z yeterlilik ile yenilikei i davranigi

arasinda kurulan olumlu hipotez dogrulanmaktadir.

Hou vd. (2011) tarafindan da benzer sekilde bir arastirma yapilmistir. Buna gore,
0z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda bir iligki kurulmaya calisilmaktadir.
Calisma Tayvan'daki bir diyet ve giizellik salonu sirketinin 120 ¢alisanindan iki dénem
boyunca elde edilen verilerle yapilmistir. Calisanlarin, yaratict 6z yeterliligi yiiksek

oldugunda, daha fazla yenilik¢i davranislar sergiledikleri ortaya konulmaktadir.

Bir baska calisma da Tayvan’da Hsiao vd. (2011) tarafindan yapilmistir. Yapilan
bu c¢alismada, Tayvan’da c¢alisan Ogretmenlerin 0z yeterlilikleri ile yenilik¢i is
davraniglar arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmigtir. Tayvan’in kuzeyindeki
20 farkli kamu ve 6zel ortaokul 6gretmenlerinden 546 kisi se¢ilmistir. Veriler regresyon
analizi vasitasiyla analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar 6gretmenlerin 6z yeterliligi ile

yenilikgi ig davranislart arasinda giiglii bir pozitif iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Tiirkiye’de de bu konuda yapilan arasgtirmalar mevcuttur. Bu c¢aligmalardan
birisini Ozkan (2017) tarafinda yapmistir. Ozkan bu ¢alismasinda finans, perakende,
enerji ve havacilik sektorlerinde faaliyetlerini yiiriiten dort isletmenin galisanlarinda ki 6z
yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda ki iliskiyi ortaya koymaya c¢aligmaktadir.
Kisisel beyanlara dayali olarak toplanan veriler sonucunda elde edilen arastirma
sonuglari, caliganlarin 6z yeterlilik diizeyinin hem yaratict hem de yenilikgi is
davraniglarmi olumlu yonde etkiledigini; ancak 6z yeterliligin yaratici ig davranislarina
etkisinin yenilik¢i is davramiglarina etkisinden daha giiclii oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte, havacilik ve enerji sektorii ¢alisanlarinin finans ve perakende sektorii
calisanlarindan daha yiiksek diizeyde yaraticilik; yine havacilik sektorii ¢alisanlarmin
finans ve perakende sektorii ¢alisanlarindan daha yiiksek diizeyde yenilikgilik sergiledigi

saptanmaktadir.

Bu konuda incelemis oldugumuz son c¢alisma, Basim vd. (2008) tarafindan

yapilmigtir. Bu ¢aligmada, ¢esitli kamu kurum ve kuruluslarinda gérev yapan 230 kisiye
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bir anket uygulanarak 6z yeterlilik algilari ile yenilik¢i davranma ve risk alma egilimleri
ol¢tilmek istenmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde degiskenler arasi iligkiler
aragtirllmig ve ortalamalar arasi farklar bagimsiz 6rneklem t-testi ile incelenmistir.
Sonuglar, c¢aliganlarm 6z yeterlilik algilarmin ve risk alma egilimlerinin ortalamanin
iizerinde, yenilik¢i davranislarinin ise yiiksek diizeyde oldugunu goéstermistir. Ayrica, 6z
yeterlilik algis1 ile hem yenilik¢ilik hem de risk alma davraniglar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli seviyede bir iliski tespit edilmektedir.

8. Yenilikci is Davrams:

Schumpeter'e (1976:83) gore, organizasyonlarda yenilik, yeni bir iiriiniin iiretime
gecmesi, yeni bir liretim yontemi; yeni bir pazarm agilmasi, yeni bir tedarik kaynagi veya
yeni bir organizasyon yapisinin olusturulmasi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel diizeyde
yenilik, yeni bir iiriin, hizmet, teknoloji, siire¢c veya yap1 olarak tanimlanir ayrica fikrin
bulunusu, gelisimi veya uygulanmasini igermektedir (Damanpour, 1991:555).

Asagidaki tablo, her asamadaki faaliyetleriyle tipik bir yenilik¢ilik dongiisiiniin

bir 6rnegini sunmaktadir:

Tablo 4: Tipik yenilik¢ilik dongiisii

Asama  Acgiklama Tipik Aktivite
1 Fikirler Pazar firsatiyla ilgili fikir
2 Kaynaklar Organizasyonun hedefleriyle

caliganlari, kaynaklari, imkanlar

koordine etmek

3 Arastirma Imkanlar1 arastirmak

4 Patent Fikri miilkiyet haklarmi korumak

5 Tasarim Kullanic1 i¢in modellemek ve test
etmek

6 Geligtirme Teknolojiyi gelistirmek

7 Yapmak Uretime baglamak

8 Satmak Insanlara tanitmak ve bilgi vermek

9 Hizmet Miisterilerle iletisimde olmak

Kaynak: Australian Academy of Technology, Sciences and Engineering
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Yenilik¢i i3 davranigi, organizasyon igerisinde  farkli  sekillerde

gergeklesebilmektedir. Yenilik¢i is davranigt denilince akla ilk olarak yeni bir iirlin veya

hizmet gelmektedir; ancak bu tanimlama, en dar kapsamli bir tanimi olusturmaktadir

(Downey, 2007: 4-5). Yenilikgi is ¢iktilar asagida ele alinmaktadir.

Uriin / Hizmet Yeniligi: Yeni veya biiyiik dl¢iide gelistirilmis yeni {iriinler veya
hizmetler sunmak. Bu durum, fonksiyonel kullanimda kolaylik veya teknik
yeteneklerde iyilestirmeler seklinde olabilmektedir.

Stire¢ Yeniligi: Yeni veya Onemli Ol¢iide gelistirilmis iiretim veya dagitim
yontemlerinin uygulanmasidir.

Is Modeli Yeniligi: Dis kaynaklarin daha fazla kullanilmas1 gibi islerin yapilma
seklinin degistirilmesidir.

Organizasyonel Yenilik: Is yapilari, uygulamalar1 ve modelleri yaratmak veya
degistirmek.

Pazarlama Yeniligi: Uriin veya hizmetin fiyati, pozisyonu, ambalaji, {iriin tasarimi
veya promosyonunda iyilestirmeler yapmak veya alternatif pazarlama tekniklerini
geligtirmek.

Tedarik Zinciri Yeniligi: Malzemelerin tedarik¢ilerden tedarik yontemini veya
miisterilere iiriin teslimat yontemlerinin gelistirilmesini iyilestirmek.

Finansal Yenilik: Bu, yeni finansal hizmetler, iiriinler veya is operasyonlarimi
yonetme yollan iiretmek igin kredi, risk paylasimi, sahiplik veya likidite gibi

kavramlari igerebilir.

Yenilik¢i is davranisinin yapisi, c¢alisan yaraticiligiyla yakindan ilgilidir.

Yaraticilik, iiriinlere, hizmetlere, siireglere ve prosediirlere iligskin yeni ve yararl fikirlerin

iiretilmesi olarak tanimlanmaktadir (Oldham ve Cummings, 1996:610). Bununla birlikte,

yapilar arasindaki bazi farkliliklar bulunmaktadir. Yaraticiliktan farkli olarak, yenilik¢i is

davranisi, agikca bir ¢esit fayda saglamay1 amaglamaktadir. Daha net olan ve uygulanmig

bir bilesene sahip yenilik¢i ¢iktt ile sonuglanmasi beklenmektedir. Yaraticilik,

yenilikgilik siirecinin baglangicinda problemler veya performans bosluklar fark

edildiginde ve yenilikgilik icin algilanan ihtiyaglara cevap olarak fikirler iirettiginde,

yenilik¢i is davraniginin 6nemli bir bileseni olarak goriilebilmektedir (West, 2002:358).
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Yenilik, teoride biiyiikk bir fikirdir; ancak belirli riskleri ve zorluklar
bulunmaktadir. Ornegin pek ¢ok sirket yatirim igin yeterli mali kaynaga sahip degildir,
ayni zamanda sz konusu risklerin sayisini ve gesitlerini de ele almak istememektedirler.
Zorluklarmm bazilar1 soyle siralanmaktadir: vasifli isgilerin yetersizligi, pazarlama
kabiliyetinin olmamasi, perakendeciligin zor olmasi veya dagitim kanallarina erisim
giicligii, finansman eksikligi, kurumun veya yonetimin yenilige kars1 direnci ve Ar-Ge
departmanlarinin eksikligi vs. Basarili bir yenilik siireci yasamak icin bazi adimlar
bulunmaktadir. Bu adimlardan bir tanesini atlamak ne kadar 6nemsiz gibi goziiksede
basarisizliga yol agabilmektedir. Kanada Yenilik¢ilik Merkezi isimli kurulus, yenilik
siirecinde olmasi gereken birtakim onemli adimlarn1 siralamaktadir. (Canadian Dairy

Commission, 2010:3)

1. Adim: SWOT Analizi Yapmak

Yenilikte ilk adim, bir sirketin SWOT analizini (gliglii yanlari, zayif yonleri,
firsatlari, tehditleri) icermektedir. Yenilik¢iligin, uygulanabilir bir secenek olup
olmadigin1 degerlendirmenin Onemli bir sathasidir. Bir sgirketin giiglii yanlarini
degerlendirmek, sirketin hedefe ulagsmasinda yardimci olacak niteliklerini tanimlamak
anlamina gelmektedir. Bir sirketin zayifliklarint degerlendirmek, sirketin hedefe ulasmak
icin bir barikat olarak goriilebilecek niteliklerini tanimlamak anlamina gelmektedir.
Firsatlar, hedeflere ulasmada yardimci olan digsal sartlar ve tehditler ise hedefe zarar

verebilecek digsal etkenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir

2. Adim: Fikir Uretimi

SWOT analizi tamamlandiginda ve yeniligin sirket i¢in uygun bir secenek
olduguna karar verildiginde, bir sonraki adim {iiriin yeniligiyle ilgili beyin firtinasi
yapmak, ortaya g¢ikan fikirleri kagida dokmek, olasiliklar1 ve secenekleri tartismak,
avantaj ve dezavantajlar1 tammmlamaktir. Ortaya ¢ikan fikirlerin agik, goriiniir, ulasilabilir

ve Olgiilebilir olmas1 gerekir, ayrica olasi sonuclar1 da sunmasi gerekmektedir.
3. Adim: Pazar Arastirmas1 Yapmak

Pazar arastirmasi, kritik bir adimlardan birisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir.

Isletmenin, pazara siirmeyi planladig: {iriin igin bir yer olup olmadigini belirlemesine
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yardimc1 olmaktadir. Tiiketici ihtiyaglarini karsilar m1? Piyasada ayni veya benzer baska
bir iiriin var m1? Piyasada benzer herhangi bir iiriin olup olmadigint bilmek ve sonra
bunlari fiyat, ebat, 6zellik vb. agisindan karsilastirmak énem arz etmektedir. Bu iiriin igin
iyi bir fiyat noktas1 nedir? Bu sorular, iirlinii gelistirmeye devam etmeden 6nce cevap

verilmesi gereken 6nemli sorular olarak karsimiza ¢ikmaktadir

4. Adim: Kaynak Gereksinimlerini Tanimlamak

Projeyi gerceklestirmek ve tiirlinii piyasaya siirmek icin ihtiya¢ duyulacak
kaynaklarin bir listesini yapmak ¢ok onemlidir. Projenin her asamasi (tasarim ve test,
gelistirme, tiretim, dagitim, pazarlama vb.) farkli gereksinimlere sahiptir. Gerekli olanlar
ve halihazirda mevcut olanlar1 tanimlamak, yalnizca isgiiciinii degil ayn1 zamanda proje

ile ilgili tahmini maliyetleri de belirlemede yardimci olacaktir.

5. Adim: Kaynak Kullanilabilirligini Belirlemek
Bu noktada, gerekli “Sermaye mevcut mu?” gibi sorulart cevaplamak g¢ok
onemlidir. Sermayenin ne kadar ytikseltilmesi gerekiyor? Gerekli sermayeyi yiikseltmek

ne kadar zaman alir? Tiim bu sorularin cevaplanabiliyor olmasi gerekmektedir.

6. Adim: Faktor Degerlendirmesi

Herhangi bir iriinlin  gelistirilmesinden  6nce, baz1 kritik faktorler
degerlendirilmelidir. Teknik fizibilite, iiretim beklentilerinin maliyeti, piyasa kaygilari,
tatmin edici mali getiri olasilig, riskler ve ticarilestirme sorunlari gibi hususlarin herhangi

bir iirlin gelistirmeye baglamadan 6nce ele alinmasi gerekmektedir.

7. Adim: Uriin Gelistirme

flk 6 adimin tamam ele alindiktan sonra, sirket nihayet {iriinii gelistirmek ve
pazara sunmak i¢in gereken islere devam edebilecektir. Formiil ve recete gelistirme, raf
omrii ¢aligmalari, 6lgek biiyiitme, piyasa testi ve ticarilestirme gibi faaliyetler, {iriin
gelistirme asamasinda 6nemlidir ve bu adimin, yliksek maliyetli hatalardan kaginmak i¢in
yapilmas gerekmektedir. Uriin gelistirme asamasi, daha dnce gelen tiim arastirmalarin

doruk noktasinda yer almaktadir.
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Bu konuyla alakali son olarak ise IBM tarafindan kurumsal yenilikler ile alakali
yapilan birtakim ¢ikarimlar ele alinmaktadir (Kerr, 2016: 50-51). Buna gore:

= Bir sirketin biiylimeye ve hayatta kalmaya devam etmesi i¢in yenilik¢ilik yapmasi
gerekmektedir. Sonugta, en iiretken cekirdek isletmeler pazar payr kaybiyla
karsilasacak ve biiylimek icin yenilige ihtiya¢c duymaktadir. Ayn1 sektordeki diger
oyunculardan gelen yikici yenilikler, biiyiimenin yeni yollarini bulmak i¢in daha
da fazla baski yaratabilmektedir.

= Sirketler biiylidiikge, yenilik yapmak zor olabilmektedir. Biiyiik sirketlerde
kurulan kaliplar ve siiregler, bu tiir bir degisikligin gerekli oldugu acik olsa bile,
bu durum sirketlerin yeni iirlinler iiretme kabiliyetlerini engelleyebilmektedir.
Donald Sull (1999:1) bu fenomeni “aktif eylemsizlik” olarak adlandirir. Her
seviyedeki  yoneticiler, yenilikleri veya yeni kurumsal girisimleri

engelleyebilecek ortak engellerin farkinda olmalidir.

Uriinleri, hizmetleri ve is siireglerini siirekli olarak yenilemeye ve gelistirmeye
yonelik kabiliyetler giinlimiizde organizasyonlar i¢in ¢ok Onemlidir. Bireysel olarak
caliganlarla siirekli bir yenilik¢ilik akisinin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin hem istekli
olmalar1 hem de yenilik yapabilmeleri gerekmektedir (Janssen, 2000: 290). Bireysel
calisanlarin eylemlerinin stirekli yenilik¢ilik ve iyilestirme icin hayati dneme sahip
oldugu fikri sadece yenilikgilik hakkindaki akademik literatiirde degil ayn1 zamanda diger
baz1 popiiler yonetim ilkeleri iizerinde ki ¢alismalarda da vurgulanmaktadir. Ornegin
toplam kalite yonetimi ve kurumsal girisimcilik gibi ¢alismalarda da vurgulanmaktadir.
West'in (1987:83) rol yeniligi 6lglisii, bireyin son gorevindeki kisiyle simdiki hali
karsilastirlldiginda isinde ne kadar degisiklik yakaladigini incelemektedir. Benzer
sekilde, Axtell vd.’nin (2000:274) 0Olgegi, bireylerin kendi Onerilerini ve
gergeklestirdikleri yeniliklerini degerlendirmektedir. Her ikisi de yenilik¢ilige yonelik

cikt1 odakli bir goriise yer vermektedirler.

67



YENILIKCI IS DAVRANISININ ONCULLERi UZERINE
ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, yenilik¢i is davranist ilizerinde etkili oldugu diisiiniilen
onclillerin neler oldugunu ilgili literatiir baglaminda ortaya koymak ve séz konusu
onclillerin (bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilikg¢i kiiltiir, yenilikgi liderlik, egitim ve
gelistirme, yenilikci 6z yeterlilik) yenilik¢i is davrams1 {izerindeki etkilerini

6lciimlemektir.

2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Calismanin kapsamini, Balikesir Organize Sanayi Bolgesi’nde, gida endiistrisinde
faaliyet gosteren bir liretim isletmesinin mavi ve beyaz yakali ¢alisanlart olugturmaktadir.
Arastirma cergevesinde, toplam 335 calisana anket uygulamasi gergeklestirilmistir. 289

caligandan geri doniis saglanmigtir. Geri doniis oran1 %86 diizeyindedir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi VE OLCME ARACLARI

Aragtirma, anket yontemi kullanilarak gergeklestirilmigtir. Katilimeilarin bir
kismina elektronik ortamda anketler uygulanirken bir kismiyla da yiiz yiize olacak sekilde
uygulama gergeklestirilmistir. Anket uygulanmadan Once sirketin insan kaynaklari
yetkilileri ile goriislilmiis ve sorular ilizerinde mutabakat saglanmistir. Bu agsamada, sirket
calisanlarinin daha iyi anlayabilmesi i¢in sadece 1 ifadede diizeltme yapilmigtir. Ankette
2 ana boliim bulunmaktadir. Birinci b6limde demografik verilere (yas, cinsiyet, egitim
durumu, kidem) yer verilmistir. ikinci boliimde ise yenilik¢i is davranisi ve yenilikgi is
davranigini etkileyen onciillere (bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilik¢i kiiltiir, yenilik¢i
liderlik, egitim ve gelistirme, yenilik¢i 6z yeterlilik) yer verilmistir. Bu cercevede,

katilimcilara toplam 53 ifade yonetilmistir.
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Ankette yer alan tiim boyutlar i¢in 5°1i likert 6l¢egi kullanilmigtir. Bes boyut igin
[Kesinlikle Katilmiyorum (1) - Kesinlikle Katiliyorum (5)], iki boyut i¢in ise [Higbir
Zaman (1) - Nadiren (2) - Bazen (3) - Sik Sik (4) - Her Zaman (5)] skalalar1 kullanilmistir.

Ankette kullanilan dlgekler, 6lceklere ait ifade sayilan ve istatistiksel veriler

asagida ayrintilariyla belirtilmektedir.

Bilgi Paylasma Olgegi

Bilgi paylasma Olgeginde yer alan ifadeler Radaelli vd. (2014) tarafindan
gergeklestirilen bir calismadan alinmistir. S6z konusu ¢alismadan 4 ifade alinmis, 1 ifade
ise aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Dolayisiyla bu oOlgekte toplam 5 ifade
kullanilmistir. Biitlin ifadeler tarafimizdan Tiirkge’ye c¢evrilmistir. Orijinal 6lgekte yer
alan ifadeler i¢in Cronbach Alpha 0,84 diizeyindedir. Bu ¢alisma i¢in ise Cronbach Alpha

0,81 olarak hesaplanmistir.

Bilgi Gizleme Olcegi
Bu 6l¢ekte yer alan ifadelerin tamamnu ilgili literatiir baz alinarak arastirmaci
tarafindan tiiretilmistir. Toplam 8 ifade kullanilmistir. Bu arastirma igin ifadelerin

Cronbach Alpha degeri 0,83 seviyesindedir.

Yenilik¢i Kiiltiir Olcegi

Bu 6lgekte toplam 9 ifade kullamilmustir. Ifadelerden 8 tanesi Hurley vd. (1998)
tarafindan kaleme alinan makaleden elde edilmistir. Hurley vd. (1998) tarafindan
gergeklestirilen calismada Cronbach Alpha degerinin 0,72 ve iizerinde oldugu
goriilmektedir. 1 ifade ise tarafimizdan tiiretilmistir. Bu aragtirma i¢in toplam 9 ifade

bazinda Cronbach Alpha degeri 0,85 diizeyindedir.

Yenilik¢i Liderlik Olgegi

Bu dlgekte toplam 11 ifade kullanilmustir. ifadelerden 6 tanesi Jong ve Hartog
(2010) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmadan alinmigtir. 6 ifade i¢in Cronbach
Alpha degeri 0,87’dir. Diger 5 ifade ise arastirmaci tarafindan tiiretilmistir. Bu
aragtirmada kullanilan toplam 11 ifade i¢in Cronbach Alpha degeri 0,95 seviyesindedir.

69



Egitim ve Gelistirme Olgegi
Bu 6lgekte yer alan 6 ifadenin tamamu ilgili literatiirden faydalanilarak aragtirmaci
tarafindan gelistirilmistir. Bu arastirmada, ifadelerin Cronbach Alpha katsayisi 0,93

diizeyindedir.

Yenilik¢i Oz Yeterlilik Olgegi
Bu 6l¢ekte yer alan 5 ifadenin tamamu ilgili literatiirden faydalanarak arastirmaci
tarafindan gelistirilmistir. Bu arastirmada, ifadelerin Cronbach Alpha katsayisi 0,75

diizeyindedir.

Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi

Yenilikg¢i is davranisi orijinal 6lgeginde 9 ifade bulunmaktadir (John ve Hartog,
2008). Bu galigmada s6z konusu 9 ifadeden 7’si kullanilmig ve tarafimizdan Tiirkge’ye
cevrilmistir. John ve Hartog (2008) calismalarinda Cronbach Alpha degeri 0,70 ve
iizerindedir. Bu ¢alismada ise Cronbach Alpha degeri 0,88 olarak tespit edilmistir.

4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirmada, yenilik¢i is davranisi {izerinde etkili olan 6nciillerin neler oldugu ve
s0z konusu onciillerin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkileri sorgulanmaktadir. Bu
cercevede, Sekil 2’de goriilmekte olan model esas almmistir. Bilgi paylasma, bilgi
gizleme, yenilik¢i kiiltiir, yenilikei liderlik, egitim ve gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik
boyutlar1 bagimsiz degisken olarak modele dahil edilirken, yenilik¢i is davranisi boyutu

bagimli degisken modelde olarak yer almistir.
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Sekil 2. Arastirma Modeli

Arastirmada iki temel soruya yanit bulunmaya c¢alisilmaktadir. Birincisi, birey
diizeyinde yenilik¢i is davramsinin onciilleri nelerdir? Ikincisi, s6z konusu onciiller
yenilikgi ig davranisi iizerinde etkili midir?

Yukarida yer alan arastirma modeli ¢ergevesinde ilgili hipotezler su sekilde
olusturulmustur.
HI: Bilgi paylasma, yenilik¢i is davranist iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H2: Bilgi gizleme, yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.
H3: Yenilik¢i kiiltiir, yenilikci is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H4: Yenilik¢i liderlik, yenilikci is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H5: Egitim ve gelistirme, yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamh ve pozitif bir etkiye
sahiptir.
H6: Yenilik¢i oz yeterlilik, yenilik¢i is davranisi tizerinde anlaml ve pozitif bir etkiye

sahiptir.
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5. ARASTIRMANIN BULGULARI

5.1. Demografik Veriler

Anket ¢aligmasina katilan ¢alisanlardan 4 farkli demografik veri (cinsiyet, yas,
egitim, kidem) elde edilmistir. Ulasilan bulgular Tablo 5°te goriilmektedir.

Tablo 5: Katilimcilarin demografik verileri

N %

Cinsiyet Kadin 46 15,9
Erkek 242 83,7

Cevapsiz 1 0,4

Yas 18-24 18 6,2
25-31 92 31,8

32-38 87 30,1

39-45 61 21,1

46 ve iistii 29 10,0

Cevapsiz 2 0,8

Egitim Lise 102 35,3
Yiiksek Okul 73 25,3

Lisans 76 26,3

Yiiksek Lisans 27 9,3

Doktora 1 0,3

Cevapsiz 10 3,5

Kidem 1-3 102 35,3

3-6yil 59 20,4

7-10 yil 36 12,5
10-15 yil 46 15,9

15 yil ve iistii 42 14,5
Cevapsiz 4 1,4

5.2. Betimsel Istatistikler

Betimsel analiz verilerin tablolar, grafikler veya Ozet istatistikler araciligiyla
betimlenmesi ve 6zetlenmesi amaciyla yapilmaktadir. Bu sayede, biiyiik veri kiimeleri
tek bir tablo, grafik veya Ozet istatistik ile temsil edilmekte ve herkes tarafindan kolay
sekilde anlagilabilmesi saglanmaktadir (Giirsakal, 2012: 20). Betimsel istatistiklere
iligkin bulgular Tablo 6’da ifade edilmektedir.

Tablo 6: Betimsel istatistikler

Minimum  Maximum  Ortalama Std.
N Deger Deger Degerler  Sapma
Is igindeki vaktimi ayn1 zamanda
meslektaslarimla bilgi paylasmak i¢in de
kullanirim. 289 1 5 4,00 0,91
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Caligma arkadaglarimla bir araya
geldigimizde (toplanti, is yemegi vb.) aktif
olarak bilgilerimi paylagsmaya galigirim.
Caligma arkadaglarim bilgime
basvurdugunda hizli yanit vermeye
caligirim.

Caligma arkadaglarim bilgime
basvurdugunda bilgim dahilinde bir konu ise
mutlaka cevaplarim.

Caligma arkadaglarimdan bilgi taleplerim
karsiliksiz kalir.

Calisma arkadaglarimdan bilgi talebime hizli
bir sekilde cevap alamayabiliyorum.
Caligma arkadaglarimdan hatali veya yanlig
bilgi aldigim olur.

Calisma arkadaglarimdan aldigim bilgiler
tatmin edici diizeyde olamayabiliyor.
Kurumumdaki c¢alisanlar arasinda rekabet
oldugu i¢in bilgi paylasimimdan kaginiliyor.
Kurum ydnetimi bilgi paylagimini tesvik
etmiyor.

Yapilan formel(resmi) ve informel (resmi
olmayan) toplant1 ve goriigmelerde bilgi
paylasimindan kaginiliyor.

Yonetim aktif olarak bizden yenilikgi
fikirler talep eder.

Kurumumda yenilikgi fikirler 6dillendirilir.
Kurumumda kararlarin uygulanmasinda
¢alisanlarin s6z hakk: vardir.

Kurumumda karar alinirken aragtirmalar,
veriler ve teknik degerlendirmeler mutlak
Olciide dikkate alinir.

Kurumumda kararlar acikga tartigilir.
Kurumumda kararlar alindiktan sonra
yonetim sonuglari paylasir ve ¢aliganlarin
geri bildirimini saglar.

Kurumumda basarisizlik durumunda
sorumluluk paylasilir.

Bagli oldugum yoéneticim ¢esitli konularda
fikirlerimi alir.

Bagli oldugum yo6neticim isleri nasil
yapabilecegimiz konusunda tavsiye ister.
Bagli oldugum yoneticim 6nemli
degisiklikler s6z konusu oldugunda bana
danigir.

Bagli oldugum yoéneticim uzun vadeli
planlamalarda ve alinan kararlarda bana da
s0z hakki verir.

Bagli oldugum yoneticim kendi hedeflerimi
belirlememe izin verir.

Bagli oldugum yoneticim bagimsiz ve dzgiir
calisma konusunda bana gerekli ortami
saglar.

Bagli oldugum yoneticim yenilik¢i fikirlere
agiktir.

Bagli oldugum yoneticim yeni bilgi, yontem
ve siiregler gelistirmeye calisir.
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Bagli oldugum yoneticim yenilesim ile ilgili

tiim faaliyetlere kisisel diizeyde zaman

ayirir. 286 1 5 3,42 1,01
Bagli oldugum yoneticim yenilesim ile ilgili

faaliyetlerde yetkisi dahilinde maddi kaynak

temin eder. 287 1 5 3,14 1,14
Bagli oldugum yoéneticim yenilesim odakl

egitim, seminer veya sempozyumlara

katilmami tesvik eder. 288 1 5 3,34 1,19
Kurumumdaki egitim planlamalarinda

inovasyon, dncelikli alan olarak ele alinir. 286 1 5 3,29 1,10
Egitim ihtiyag analizi siirecinde yenilesim

kavrami hassasiyetle ele alinir. 286 1 5 3,33 1,08
Yenilikgilik temasi, gergeklestirilen

egitimlerin 6nemli bir kisminda yer alir. 283 1 5 3,30 1,07

Kurum biinyesinde aldigim egitimler daha
yenilik¢i diisiinmemi, yeni yontemler

gelistirmemi destekliyor. 283 1 5 3,55 1,11
Kurum bazinda aldigim egitimler degisimi
destekliyor. 285 1 5 3,56 1,05

Aldigim yenilesim odakli egitimler isimde
karsilagtigim sorunlarmn ¢dztimii igin farkli

yontemler gelistirmemi destekliyor. 283 1 5 3,59 1,04
Yenilesim mantalitemi daha fazla

gelistirmem gerekliligini hissediyorum. 286 1 5 3,44 1,02
Yeni fikir, yontem ve siiregleri daha fazla

aragtirmam gerektigini diisliniilyorum. 284 1 5 3,55 1,00
Yenilesim odakl egitimlere daha fazla

katilmam gerektigini diisiinityorum. 282 1 5 3,59 1,04
Mevcut is yapma aligkanliklarimi

degistirmem gerektigini diistiniiyorum. 285 1 5 2,90 1,11

Daha fazla oranda yenilesim temali dergi,
kitap, tv programi vs. takip etmem
gerektigini diisliniiyorum. 286 1 5 3,29 1,09

Zorlu meselelerde yeni fikirler {iretebilirim. 289 1 5 3,88 0,91
Yeni teknolojileri, siiregleri, ¢alisma
yontemlerini, teknikleri ve tiriin fikirlerini

arastiririm. 289 1 5 3,74 0,97
Sorunlara 6zgiin ¢ozlimler iiretirim. 286 1 5 3,77 0,89
Yenilikgi fikirlerin desteklenmesini

saglarim. 288 1 5 3,97 0,91
Yenilikgi fikirlerin ne kadar fayda

yaratacagini degerlendiririm. 287 1 5 3,92 0,93
Yenilikgi fikirleri faydali uygulamalara

doniistiiriirim. 288 2 5 3,70 0,91
Kurumumdaki ¢alisanlar yenilikei fikir

tiretmek icin harekete geciririm. 287 1 5 3,40 1,09

Tablo 6 incelendiginde, katilimecilarin genel olarak bilgi paylasimi igerisinde
olduklarin1 sdylemek miimkiindiir. Diger taraftan skorlar, uygulamanin yiiriitildigi
kurumda ¢alisanlarin bilgi gizleme yoniinde herhangi bir tutum igerisinde olmadiklarim
gostermektedir. Buna paralel olarak, yenilikgi kiiltiir baglaminda orgiitiin giiclii ve zayif

yonlerinin oldugu anlasilmaktadir. Bu c¢ergevede, isletme yonetiminin g¢alisanlardan
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yenilik¢i fikirler talep ettigi goriilmekte (3,58), kurumda kararlar alinirken teknik
verilerin dikkate alindig1 ortaya g¢ikmaktadir (3,65). Buna karsin yenilik¢i kiltiir
baglaminda, yenilik¢i fikirlerin ddiillendirilmedigi (3,05), kararlar alinirken calisanlara
s6z hakki taninmadig1 (3,24), karar alma siirecinde calisanlarla kararlarin yeterince
tartisilmadigr (3,19), alinan kararlarda calisan geri bildirimin alinmadigi (3,27) ve
basarisizlik durumunda sorumlulugun paylasilmadigi (3,02) anlasilmaktadir.

Yoneticiler, calisanlarmin fikirlerini almakta (3,60), islerin nasil yapilabilecegi
konusunda ¢aliganlarindan tavsiye istemektedir (3,53). Yoneticiler yenilik¢i fikirlere
aciktir (3,64) ve yeni yontem, bilgi ve siirecler gelistirmeye de galismaktadirlar (3,60).
Buna karsin yoneticiler, 6nemli bir degisiklik olacaginda ¢alisanlarina danismaz (3,19),
uzun vadeli planlamalarda ¢alisanlara s6z hakki vermez (3,24), c¢alisanlarinin kendi
hedeflerini belirlemelerine izin vermez (3,36), bagimsiz ve 6zgiir ¢calisma konusunda
calisanlara gerekli ortami saglamaz (3,43), yine yoneticiler, yenilesim ile ilgili
faaliyetlere kisisel diizeyde zaman ayirmaz (3,42), yenilesim ile ilgili faaliyetlerde yetkisi
dahilinde calisanlarina maddi kaynak temin etmez (3,14) ve galiganlarinin yenilesim
odakli egitim, seminer veya sempozyumlara katilmalarin tesvik etmez (3,34).

Kurumun biinyesinde verdigi egitimler ¢alisanlarmin daha  yenilikgi
diistinmelerine katki saglamakta ve yeni yontemler gelistirilmesini desteklemekte (3,55),
degisimi desteklemekte (3,56), calisanlara karsilastiklart sorunlarda yeni yontem
gelistirmelerine destek olmaktadir (3,59). Buna karsin, kurumun egitim planlamalarinda
yenilik¢ilik oncelikli alan olarak ele alinmaz (3,29), egitim ihtiyag analizlerinde yenilesim
kavrami hassasiyetle ele alinmaz (3,33), yenilikcilik temasi gerceklesen egitimlerin
onemli bir kisminda yer almaz (3,30).

Calisanlar yenilesim odakli egitimlere daha fazla katilmalar gerektigini (3,59) ve
yeni yontem, fikir ve siirecleri daha fazla arastirmalar1 gerektigini diisiinmektedir (3,55).
Buna karsin c¢alisanlar, yenilik¢i fikirlerini daha fazla gelistirme gerekliligi hissetmez
(3,44), mevcut is yapma aligkanliklarini degistirme geregi duymaz (2,90) ve yenilikgilik

iizerine dergi, kitap, TV programu takip etmesine gerek olmadigini diisiiniir (3,29).
Calisanlar, zorlu meselelerde yeni fikirler iiretebilmektedirler (3,88), yeni

teknolojileri, ¢aligma yontemlerini, teknikleri arastirir (3,74), sorunlara 6zgiin ¢éziimler

tiretir (3,77), yenilikg¢i fikirlerin desteklenmesi saglar (3,97), yenilikgi fikirlerin ne kadar
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fayda yaratacagimi degerlendirir (3,92) ayrica yenilik¢i fikirleri faydali uygulamalara
doniistiiriir (3,70) buna karsin ise diger ¢alisanlar1 yenilik¢i fikir iiretmeleri i¢in harekete

gecirmezler (3,40).

5.3. Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor analizinin baglica amaci, aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen c¢ok
sayidaki degiskenin arasindaki iliskilerin anlagilmasi1 ve yorumlanmasini
kolaylastirmak i¢in daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemektir. Yani
temel bilesenler analizi gibi bir boyut indirgeme ve bagimlilik yapisimi yok etme
yontemidir. Anlasildigi {izere faktor analizinin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlar;
degisken sayisini azaltmak ve degiskenler arasindaki iliskilerden yararlanarak bazi yeni
yapilar ortaya ¢ikarmaktir (Cakir, 2014:4).

Faktor analiziyle ilgili teknikler genel olarak aciklayici faktér analizi ve
dogrulayici faktor analizi olmak tiizere iki baslik altinda toplanabilir. Aciklayici faktor
analizlerinin uygulanmasinda verilerin tiirii, 6rnek biiyiikligli ve cok degiskenli analizlere
iligkin varsayimlar gibi cesitli konulara dikkat edilmesi dnerilmektedir. A¢iklayic1 faktor
analizi faktdrlerin sayisini ve faktorlerin iligkili olup olmadigini belirler. Ayrica agiklayici
faktor analizinde degiskenlerin tiim faktorler iizerindeki yiikleri serbesttir (Polat,
2012:18).

Aragtirmada, temel bilesenler metodu ile faktér analizi uygulanmigtir.
Arastirmaya dahil edilen biitiin boyutlar kendi i¢inde faktor analizine tabi tutulmustur.

Tiim veriler Tablo 7’de yer almaktadir.

Tablo 7: Aciklayici faktor analizi sonuglart

Faktor Cronbach

Katsayilar Ifadeler Yiikleri Alpha
Bilgi Paylasma

KMO ve Bartlett Testi= 0,723 » 1Is  icindeki  vaktimi aym  zamanda

v’ =441.231; df=6 meslektaglarimla bilgi paylasmak ic¢in de 798

p=.000 kullanirim.

Aciklanan Varyans= %64,6 » Caligma arkadaslarimla bir araya geldigimizde
(toplanti, i yemegi vb.) aktif olarak bilgilerimi 734
paylasmaya caligirim. 0,81
» Calisma arkadaslarim bilgime basvurdugunda 362
hizli yanit vermeye ¢aligirim. ’
» Calisma arkadaslarim bilgime basvurdugunda
bilgim dahilinde bir konu ise mutlaka 815
cevaplarim.
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Bilgi Gizleme

KMO ve Bartlett Testi= 0,845 » Calisma arkadaslarimdan bilgi taleplerim

2_ . e
X, 623.833; df=21 karsiliksiz kalir. 735 0,83
p=.000
Aciklanan Varyans= %49,6

» Calisma arkadaglarimdan bilgi talebime hizli
. . - .650
bir sekilde cevap alamayabiliyorum.
» Calisma arkadaglarimdan hatali veya yanlig
. N .691
bilgi aldigim olur.
» Calisma arkadaslarimdan aldigim bilgiler
: T o 762
tatmin edici diizeyde olamayabiliyor.
» Kurumumdaki ¢alisanlar arasinda rekabet
L 15
oldugu i¢in bilgi paylasimindan kaginiliyor.
» Kurum yonetimi bilgi paylagimini tesvik 676
etmiyor. ’
» Yapilan formel(resmi) ve informel (resmi
olmayan) toplanti ve goriismelerde bilgi .692
paylasimindan kaginiliyor.
Yenilikei Kiiltiir
» Yonetim aktif olarak bizden yenilik¢i fikirler
.646
talep eder.
» Kurumumda yenilik¢i fikirler 6diillendirilir. 578
» Kurumumda  kararlarin  uygulanmasinda
.. 753
calisanlarin s6z hakki vardir.
KMO ve Bartlett Testi= 0,868 » Kurumumda karar almirken arastirmalar,
1’ =696.529; df=21 veriler ve teknik degerlendirmeler mutlak 762 0.85
=000 6l¢iide dikkate alinir. ’
Aciklanan Varyans= %52,4 » Kurumumda kararlar agikg¢a tartigilir. 799
» Kurumumda kararlar alindiktan sonra yonetim
sonuglart paylasir ve c¢alisanlarin  geri 791
bildirimini saglar.
» Kurumumda basarisizlik durumunda
11
sorumluluk paylagilir.
Yenilikgi Liderlik
» Bagl oldugum yoneticim g¢esitli konularda
Lo T 789
fikirlerimi alir.
» Bagli oldugum yoneticim igleri nasil
L2 L .856
yapabilecegimiz konusunda tavsiye ister.
» Bagli oldugum yoneticim 6nemli degisiklikler
.« 9 .819
s6z konusu oldugunda bana danigir.
» Bagli oldugum yoneticim uzun vadeli
planlamalarda ve alinan kararlarda bana da s6z .840
hakki verir.
KMO ve Bartlett Testi= 0,922  » Bagh oldugum yoneticim kendi hedeflerimi 783
¥>=2557.040; df= 55 belirlememe izin verir. ’

_ < < I g N 0,95
p=.000 » Bagli oldugum ydneticim bagimsiz ve 6zgiir 322
Aciklanan Varyans= %65,2 caligma konusunda bana gerekli ortami saglar. '

» Bagh oldugum yoneticim yenilikgi fikirlere 337
agiktir. '

» Bagli oldugum yoneticim yeni bilgi, ydontem ve 852
siirecler gelistirmeye caligir. '

» Bagli oldugum yoneticim yenilesim ile ilgili
" . - . .855
tiim faaliyetlere kisisel diizeyde zaman ayirir.

» Bagli oldugum yoneticim yenilesim ile ilgili
faaliyetlerde yetkisi dahilinde maddi kaynak 739

temin eder.
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Bagh oldugum yoneticim yenilesim odakli

egitim, seminer veya sempozyumlara .669
katilmamu tesvik eder.
Egitim ve Gelistirme
» Kurumumdaki egitim planlamalarinda
. . .854
inovasyon, oncelikli alan olarak ele alinir.
» Egitim ihtiya¢ analizi siirecinde yenilesim
. .892
kavrami hassasiyetle ele alinir.
» Yenilikg¢ilik temast, gergeklestirilen 871
KMO ve Bartlett Testi= 0,888 egitimlerin 6nemli bir kisminda yer alir. ’
v’ =1369.247; df= 15 » Kurum biinyesinde aldigim egitimler daha 0.93
p=.000 yenilik¢i  diisiinmemi, yeni yOntemler .884 ’
Acgiklanan Varyans= %74,1 gelistirmemi destekliyor.
» Kurum bazinda aldigim egitimler degisimi
. .870
destekliyor.
» Aldigim yenilesim odakli egitimler isimde
karsilastigim sorunlarin ¢6ziimii i¢in farkl 787
yontemler gelistirmemi destekliyor.
Yenilik¢i Oz-Yeterlilik
» Yenilesim mantalitemi daha fazla gelistirmem
e ) 714
gerekliligini hissediyorum.
» Yeni fikir, yontem ve siirecleri daha fazla 311
KMO ve Bartlett Testi= 0,785 arasggen gerektigini Vd.u_sunuyorum.
5 » Yenilesim odakli egitimlere daha fazla
¥’ =310.846; df= 10 s, . . 743
=000 katilmam gerektigini diisiiniiyorum. 0,75
Actklanan Varyans=%50,7 > MevcgE is yapma iihskanhklarlml degistirmem 564
gerektigini diigiiniiyorum.
» Daha fazla oranda yenilesim temali dergi,
kitap, tv programi vs. takip etmem gerektigini 704
diisliniiyorum.
Yenilikei is Davramsi
» Zorlu meselelerde yeni fikirler iiretebilirim. .672
» Yeni teknolojileri,  siiregleri,  ¢aligma
yontemlerini, teknikleri ve {iriin fikirlerini 744
arastiririm.
KMO ve Bartlett Testi= 0,876  » Sorunlara 6zgiin ¢éziimler {iretirim. 786
v’ =978.845; df=21 » Yenilikgi fikirlerin desteklenmesini saglarim. 173 0.88
p=.000 » Yenilikgi fikirlerin ne kadar fayda yaratacagin 316 ’
Agiklanan Varyans= %58,7 degerlendiririm. '
» Yenilik¢i fikirleri faydali uygulamalara 346
dontstiiririm. ’
» Kurumumdaki c¢aliganlart  yenilik¢i  fikir 710

tiretmek icin harekete gegiririm.

Bu asamada, aciklayic1 faktdr analizi her bir 6lcek icin ayr ayri uygulanmis,

ulagilan sonucglar ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Agiklayic1 faktdr analizi gergevesinde

faktor yiikli %50°nin altinda olan ifadeler kapsam disinda tutulmustur.

Bilgi paylagsma bazinda degerlendirildiginde verilerin faktor analizi i¢in uygun

oldugu sonucuna varilmigtir (KMO ve Bartlett Testi=0,723, y2=441.231; df=6, p=.000).

Tim ifadelerin, 6z degeri 1’den biiyiik tek boyut altinda toplandig1 goriilmiistiir. S6z
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konusu boyut i¢in agiklanan toplam varyans %64,6 seviyesindedir. Bu Olcekte, 1 ifade

tek basina ayri bir boyut altinda gézlendigi i¢in analiz kapsami digina ¢ikarilmistir.

Bilgi gizleme bazinda degerlendirildiginde ise verilerin faktdr analizi i¢in uygun
oldugu goriilmektedir (KMO ve Bartlett Testi=0,845, ¥2=623.833; df=21, p=.000). Tiim
ifadelerin, 6z degeri 1’den biiyiik tek boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. S6z konusu
boyut i¢in a¢iklanan toplam varyans %49,6 seviyesindedir. Bu dlcekte, 1 ifade tek basina

ayr1 bir boyut altinda gozlendigi i¢in analiz kapsami disina ¢ikarilmstir.

Yenilikei kiiltiir bazinda verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir
(KMO ve Bartlett Testi=0,868, y2=696.529; df=21, p=.000). Tiim ifadelerin, 6z degeri
1’den biiytik tek boyut altinda toplandig1 gériilmektedir. S6z konusu boyut i¢in aciklanan
toplam varyans %52,4 seviyesindedir. Bu oOl¢ekte, 2 ifade ayri ayri boyutlar altinda

gbzlendigi icin analiz kapsami digina ¢ikarilmistir.

Yenilik¢i liderlik bazinda verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir
(KMO ve Bartlett Testi=0,922, ¥2=2557.040; df=55, p=.000). Tiim ifadelerin, 6z degeri
1’den biiylik tek boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. S6z konusu boyut i¢in agiklanan
toplam varyans %65,2 seviyesindedir. Bu boyutta analiz kapsami disina ¢ikarilan ifade

bulunmamaktadir.

Egitim ve gelistirme bazinda verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu ortaya
cikmaktadir (KMO ve Bartlett Testi=0,888, ¥2=1369.247; df=15, p=.000). Tim
ifadelerin, 6z degeri 1’den biiyiik tek boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. S6z konusu
boyut icin agiklanan toplam varyans %74,1 seviyesindedir. Bu boyutta analiz kapsami1

disina ¢ikarilan ifade bulunmamaktadir.

Yenilik¢i 6z yeterlilik bazinda verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugu
goriilmektedir (KMO ve Bartlett Testi=0,785, ¥2=310.846; df=10, p=.000). Tim
ifadelerin, 6z degeri 1’den biiyiik tek boyut altinda toplandigi anlasiimaktadir. S6z
konusu boyut i¢in aciklanan toplam varyans %50,7 seviyesindedir. Bu dlgekte, 2 ifade

ayr1 ayr1 boyutlar altinda gézlendigi i¢in analiz kapsami disina ¢ikarilmistir.
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Son olarak, yenilik¢i i davranigi bazinda verilerin faktdr analizi igin uygun
oldugu goriilmektedir (KMO ve Bartlett Testi=0,876, y2=978.845; df=21, p=.000). Tiim
ifadeler, 6z degeri 1’den biiyiik tek boyut altinda toplanmaktadir. S6z konusu boyut i¢in
aciklanan toplam varyans %58,7 seviyesindedir. Bu boyutta analiz kapsami disina

c¢ikarilan ifade bulunmamaktadir.

5.4. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Birden fazla aciklayici degiskenin yer aldig1 regresyon modeline ¢oklu regresyon
modeli denir (Kunter vd., 2005: 214, Montgomery ve Runger, 2005: 411). Coklu dogrusal
regresyon, iki veya daha fazla belirleyici (bagimsiz) degiskenin bagimli degiskendeki
degisimi aciklamasinda kullanilir. Regresyon analizinde, dogrusal iliski saptanabilmekte
ancak nedensel durum tanimlanamamaktadir (Kilig¢, 2013:91).

Coklu dogrusal regresyon analizine gegmeden Once verilerin normal dagilip
dagilmadigi test edilmistir. Normallik testi sonuglarma bakildiginda (Tablo 8),
arastirmada kullanilan yedi 6l¢egin carpiklik ve basiklik degerlerinin genel olarak -1 ile
+1 arasinda yer aldigin1 gérmek miimkiindiir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin, -1 ile +1
arasinda yer almasi halinde normallik varsayiminin karsilandigi ifade edilmektedir
(Kalayci, 2005: 73). Bu noktadan hareketle, tiim 6l¢eklerin genel olarak kabul edilebilir
limitler arasinda normallik varsayimimi karsiladigi tespit edilmistir. Diger taraftan,
regresyon analizinin diger bir On sartt olan varyanslarin homojenligi testi de
uygulanmistir. Tablo 8’de yer alan degerlere gore tiim 6lgeklere iligkin verilerin varyansi
(sig. > 0,05) genel olarak homojendir. Dolayisiyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi igin

On varsayimlar saglanmstir.
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Tablo 8: Normallik ve varyanslarin homojenligi testi sonuglari

Olcekler
Bilgi Paylagma

Bilgi Gizleme
Yenilik¢i Kiiltiir
Yenilik¢i Liderlik
Egitim ve Gelistirme
Yenilik¢i Oz Yeterlilik

Yenilikei Is Davranis:

Normallik Testi Varyanslarin Homojenligi Testi
Carpiklik Basiklik Levene Istatistigi dft  df2 Sig.
-1,598 3,722 0,216 1 286 0,642
-.258 -.104 4,057 1 286 0,045
-316 -.074 0,802 1 286 0,371
-.690 .020 4,068 1 285 0,045
-.527 -.040 0,003 1 283 0,959
.016 -.315 0,362 1 283 0,548
-.106 -.362 0,129 1 286 0,720
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Tablo 9: Bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilar

N Ortalama  Standart Sapma 1 2 3 4 5 6 7
Bilgi Paylagma 289 4,07 0,77 1
Bilgi Gizleme 289 3,38 0,80 2091** 1
Yenilik¢i Kiiltiir 289 3,29 0,84 427H* 393 %% 1
Yenilik¢i Liderlik 288 341 0,90 A59%* 359%* .651%* 1
Egitim ve Gelistirme 286 3,44 0.93 289%* 203%* .560%* 507** 1
Yenilikei Oz Yeterlilik 200 33 0,74 220%* 085 2045 168%* 165+ 1
Yenilike¢i Is Davranisi 289 3,77 0,72 299%* 173%* 2773%* 276%* 287** 356%* 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).
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Tablo 9 incelendiginde, bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasinda pozitif
yonli iligkiler tespit edilmistir. En giiclii pozitif yonli iliskinin yenilikei liderlik ile
yenilik¢i kiiltlir boyutlari arasinda oldugu goriilmektedir (0,651). Diger taraftan yenilik¢i
kiiltiir ile egitim ve gelistirme (0,560), yenilikgi liderlik ile egitim ve gelistirme (0,507)
arasinda da pozitif yonlii giicli iliskiler tespit edilmistir. En zayif iliskinin ise bilgi
gizleme ile yenilik¢i 6z yeterlilik arasinda oldugu (0,085) anlasilmistir. Tablo 9’a
bakildiginda, degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarimin genel olarak %70 ve
altinda olmasi nedeniyle degiskenler arasinda bir ayrismanin oldugu goriilmektedir.

Arastirma modelinde yer alan oOnciillerin yenilik¢i is davranisi iizerindeki

etkilerine doniik ¢coklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 10’da goriilmektedir.
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Tablo 10: Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

Enter Method Model Ozeti Anova Katsayilar
N=284
R R’ Durbin Watson F df Sig. Beta t Sig.

(Kesme Terimi-Constant) 5,531 0,000
Bilgi Paylasma 0,146 2,358 0,019
Bilgi Gizleme 0,050 0,856 0,393
Yenilik¢i Kiiltiir 0,472 0,223 1,775 13,247 6 0,000 0,005 0,071 0,944
Yenilik¢i Liderlik 0,061 0,823 0,411
Egitim ve Gelistirme 0,166 2,515 0,012
Yenilik¢i Oz-Yeterlilik 0,284 5,163 0,000
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Tablo 10°dan da gorildigi iizere, D.W testi sonucu (1,775) modelde
otokorelasyon olmadigini ortaya koymaktadir. F testi (13,247, p<0,05) modelin bir biitiin
olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir. Belirlilik katsayis1 (R?=0,223), yenilik¢i is
davranigi bagimli degiskeninin %22,3’linlin modele dahil edilen bagimsiz degiskenler
tarafindan aciklandigimi géstermektedir.

Model’e dahil edilen parametrelerin anlamlilik katsayilarina bakildiginda, bilgi
paylagsmanin, yenilik¢i is davramis1 iizerinde etkili oldugu (t=2,358, p<0,05)
goriilmektedir. Bu noktada, bilgi paylagsmadaki bir birimlik artigin, yenilik¢i is davranisi
iizerinde 2,358 birimlik bir artisa neden oldugu tespit edilmistir. Bu ¢cergevede, “HI: Bilgi
paylasma, yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.” hipotezi
dogrulanmistir. Benzer bicimde, arastirma kapsaminda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin, yenilik¢i is davranmisi {izerinde etkili oldugu (t=2,515, p<0,05)
bulgulanmistir. Buna gore, egitim ve gelistirme faaliyetlerindeki bir birimlik artis,
calisanlarin yenilikgi is davranisi {izerinde 2,515 birimlik artig yaratmaktadir. Dolayistyla
“H5: Egitim ve gelistirme, yenilik¢i is davranisi tizerinde anlaml ve pozitif bir etkiye
sahiptir.” hipotezi dogrulanmigtir. Bir diger taraftan, yenilik¢i 6z yeterliligin, yenilikei ig
davranist lizerinde etkili oldugu (t=5,163, p<0,05) bulgulanmistir. Buna gore, yenilik¢i
0z yeterlilikteki bir birimlik artig, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigi lizerinde 5,163
birimlik artis yaratmaktadir. Bu ger¢evede “H6. Yenilik¢i oz yeterlilik, yenilikgi is

davranist iizerinde anlaml ve pozitif bir etkiye sahiptir.” hipotezi dogrulanmistir.

Buna karsin, bilgi gizlemenin, yenilik¢i is davranisi tizerinde herhangi bir etkiye
sahip olmadig1 (t=0,856, p>0,05) tespit edilmistir. Bu dogrultuda “H2: Bilgi gizleme,
venilik¢i is davramisi iizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.” hipotezi red
edilmigtir. Buna paralel olarak, yenilik¢i kiiltiiriin de ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi
iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi (t=0,071, p>0,05) bulgulanmistir.
Dolayisiyla, “H3: Yenilik¢i kiiltiir, yenilik¢i is davranist iizerinde anlamli ve pozitif bir

i3]

etkiye sahiptir.” hipotezi red edilmistir. Son olarak yenilik¢i liderlik boyutuna
bakilmigtir. Buna gore, yenilik¢i liderlik boyutunun, yenilik¢i is davranisi {izerinde
herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadigi (t=0,823, p>0,05) anlagilmistir. Bu dogrultuda,
“H4: Yenilik¢i liderlik, yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye

sahiptir.” hipotezi red edilmistir.
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Bu asamada ayrica, yenilikci is davranis1 iizerinde etkili olan degiskenlerden
hangilerinin goreli olarak daha fazla etkiye sahip oldugu sorgulanmistir. Ulasilan bulgular
yenilik¢i 6z yeterliligin, yenilik¢i is davranisi iizerinde etkili olan en 6nemli Onciil
oldugunu dogrulamaktadir (0,284). Bagimli degisken iizerinde etkiye sahip ikinci
derecede dnemli Onciiliin egitim ve gelistirme oldugu goriilmiistiir (0,166). Bagimlh
degisken iizerinde ii¢lincii derecede etkili olan son onciiliin ise bilgi paylagsma oldugu

anlasilmistir (0,146).

Yukarida yer alan regresyon analizi ¢ergevesinde hipotez testi sonuglart toplu

olarak Sekil 3’te gosterilmektedir.
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Aragtirmanin amaci, yenilik¢i is davranigi iizerinde etkili oldugu diisiiniilen
onclillerin neler oldugunu ilgili literatiir baglaminda ortaya koymak ve séz konusu
onclillerin (bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilike¢i kiiltiir, yenilikg¢i liderlik, egitim ve
gelistirme, yenilikci 6z yeterlilik) yenilik¢i is davrams1 {izerindeki etkilerini
Olgiimlemektir.

Bu amag ¢ercevesinde, arastirmada dikkati ¢eken ilk bulgu bilgi paylagma ile
yenilik¢i is davranig1 arasindadir. S6z konusu bulgu irdelendiginde, bilgi paylasmanin
yenilik¢i i davramigi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgu, Dyer (1996), Phung vd. (2017) ve Radaelli vd. (2014) tarafindan
yiriitiilen aragtirma bulgulan ile benzerlik gostermektedir. Arastirmada dikkat ¢eken
ikinci onemli bulgu, egitim ve gelistirme ile yenilik¢i is davranisi degiskenleri
arasindadir. Bu gcergevede, egitim ve gelistirmenin yenilikei is davranisi {izerinde anlaml
bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, Sung ve Choi (2014), Gonzales vd.
(2017), Hashim vd. (2005) ve Valencia vd. (2017) tarafindan yiiriitiilen arastirma
sonuclar1 ile benzerlik tagimaktadir. Arastirmadan elde edilen baska bir bulgu ise
yenilik¢i 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasindadir. Bu bulgu dogrultusunda,
yenilik¢i 6z yeterliligin, yenilik¢i is davranisi lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bulgu, ilgili literatiirde Momeni vd. (2014), Kroes
(2015), Hou vd. (2011), Basim vd. (2008) ve Ozkan (2017) tarafindan yiiriitiilen arastirma
sonuglari ile ortiigmektedir.

Buna karsin, arastirmada yenilik¢i kiiltiiriin, yenilik¢i is davramisi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, Stoffers vd.
(2015) ve Aslam vd. (2017) tarafindan yiiriitiilen aragtirma sonuglari ile ortiigmektedir.
Benzer sekilde, bilgi gizleme degiskeninin, yenilik¢i is davranist degiskeni iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir. Son olarak, yenilik¢i liderligin de
yenilikgi is davranigi lizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig1 goriilmiistiir. Bu bulgu,

Aslam vd. (2017) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglart ile benzerlik gostermektedir.

Ayrica bu c¢alismada, ankette yer alan ifadelere iliskin calisan tutumlan

irdelenmistir. Ifadelere iliskin ortalama degerler esas alindiginda, diisiik skor alan ifadeler
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icin uygulamanin yapildig1 isletmenin yonetimine iyilestirme Onerilerinde bulunmak
mimkiindiir. Bu c¢er¢evede, “yenilik¢i kiiltiir” acgisindan yenilik¢i  fikirlerin
odiillendirilmedigi, kararlar alinirken ¢alisanlara s6z hakki taninmadigi, alian kararlar
dogrultusunda ¢alisan geri bildiriminin alinmadigi ve basarisizlik durumunda
sorumlulugun paylasilmadigi goriilmiistiir. S6z konusu iyilestirme alanlarindan hareketle,
yenilikei fikir kategorisinin, isletmenin 6diillendirme sistematigi i¢erisinde daha fazla 6n
plana cikartilmasi ve daha etkin odiiller ile cazibesinin artirllmasi amaglanabilir. Bu
cergevede, yenilikgi fikirlerin  6diillendirme siirecine girdi olusturacak sekilde
yoneticilerce tesvik edilmesi ve ddiillendirme sistematigine yonlendirilmesi saglanabilir.
Yenilikgi fikirlerin 6diil bilesenleri zenginlestirilebilir. Yenilikei fikirler kurum icerisinde
tesvik edilirken, hata yapma kiiltiirii yayginlastirabilir. Buna ilave olarak, yenilik¢i
fikirlerin gelistirilmesinde alinan kararlara c¢alisanlarin daha fazla oranda katilimi
saglanabilir. Bu dogrultuda, yenilikgi fikirlerle ilgili yapilacak toplantilara ¢aliganlarin
katilmina firsat taninabilir, alinan kararlar sonrasinda c¢alisanlarin ilave fikir beyan
etmelerini saglayacak geri bildirim mekanizmasi isletilebilir. Geri bildirim amagh
elektronik ortam daha efektif kullanilabilir. Benzer sekilde, yenilikei kiiltiir ¢er¢evesinde
basarisizlik durumunda tiim ilgili ¢alisanlarin mevcut basarisizligi paylasmalart tegvik
edilebilir, basarisizligin isletme yoOnetiminde olagan bir siireg oldugu bilinci
gelistirilebilir.

Iyilestirme alanlar1 degerlendirildiginde, uygulamanin yiiriitiildiigii kurumda
yoneticilerin, 6zgiir calisma konusunda c¢alisanlara gerekli ortami saglamadigi, yenilesim
ile ilgili faaliyetlerde yetkisi dahilinde maddi kaynak temin etmedigi, ¢alisanlarini
yenilesim odakli egitim, seminer veya sempozyumlara katilmaya tesvik etmedigi
goriilmiistiir. Bu dogrultuda, daha serbest ve yaratici bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi
geregi ortaya cikmaktadir. Yenilesim faaliyetlerinin ciddi diizeyde biitce gerektirdigi
noktasindan hareketle, her yoneticinin kendi yetkisi dahilinde bdliim/birim yenilesim
faaliyetlerini destekleyecek daha yiiksek oranlarda biitce temin etmeye c¢alismasi zaruri
goriinmektedir. ilave olarak uygulamanin yiiriitiildiigii kurumda her ydneticinin
calisanlarin1 daha fazla kurum i¢i ve kurum dis1 egitim, seminer ve sempozyuma
yonlendirmesi saglanmali, list yonetim tarafindan bu durum sistematik olarak takip
edilmelidir. Hatta, “astlar yetistirme” performans kriteri ¢ercevesinde s6z konusu durum

donemsel olarak degerlendirilmelidir.
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Son olarak, uygulamanin yapildigi kurumda, yenilik¢i is davranigimni
destekleyecek egitimlerin, yenilesim olgusunu yeterince ele almadigi ortaya ¢ikmaktadir.
Bu cercevede, egitim ihtiyag analizi asamasinda ydnetici ve birey bazindaki taleplerin
yenilesim odakli olmasina gayret sarfedilmeli, yillik egitim planlamalarinda yenilesim
konusunu irdeleyen egitim sayisinin artilmasia 6zen gosterilmelidir. Yenilesim odakl
egitimleri destekleyecek sekilde elektronik veri tabanlarinin olusturulmasi, yenilesim

temal1 dergi ve yayin aboneliklerinin saglanmasi miimkiin olabilir.

ARASTIRMANIN KISITLARI VE GELECEK ARASTIRMALAR
ICIN ONERILER

Aragtirmanmn  en Onemli  kisiti, yenilesim  kavraminin  igletmelerde
Ol¢limlenmesindeki zorluktur. Ayn1 zamanda, yenilesim ile ilgili orgiit pratiklerinin
calisanlar tarafindan benimsenmesi ve tekrar eden davranislar bigimine doniismesi uzun
zaman almakta, isletmeleri zorlamaktadir. Bu c¢ergevede, yenilik¢i is davranigi
onclillerine iliskin kurumsal uygulamalarimn ne denli basarili oldugu konusunu
coziimlemek oldukga giictiir. Yenilesim kavrami cok yonlii sistemsel bakis acisi
gerektirmekte ve ulusal kiiltiir kodlar1 yenilesim uygulamalar1 ile tam anlamiyla

ortiismemektedir.

Calismada karsilasilan diger bir 6nemli kisit ise iilkemizde ve diinyada goriilmekte
olan COVID-19 viriisii salgimdir. Salgin nedeniyle uygulamanin yapildig: isletmede
vardiya sistemine gecilmistir. Vardiyali sistem anketlerin cevaplanmasi agamasinda
sikintilar yasatmis ve anketlerin geri doniisiinde gecikmelere sebep olmustur. Buna ilave
olarak, sirket {ist yoOnetiminin anket uygulamasina bakis agisi salgmin ilerleyen
asamalarinda ortaya c¢ikan ekonomik kriz nedeniyle zamanla olumsuza donmiistiir.

Dolayisiyla, anket sayilari istenen diizeye ulastirilamamugtir.

Gelecek arastirmalar icin Oneriler kapsaminda bir sonraki ¢aligmanin yenilesim
kiiltiirliniin daha yerlesik oldugu bilinen otomotiv ve bilisim sektorlerinde yiiriitiilmesi
planlanmaktadir. Bu sayede, yenilik¢i is davranisi iizerinde etkili olmadigi goriilen bilgi
gizleme, yenilik¢i kiiltiir ve yenilik¢i liderlik boyutlarinin da yeniden irdelenmesi

mumkiin olabilecektir.
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