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Bu calisma, yenilik yonetiminin en kritik unsurlarindan biri olan insan kaynaginin “yenilik¢i is davranigi”
olgusu iizerine odaklanmakta, bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilikgi kiiltiir, yenilik¢i liderlik, egitim ve
gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik boyutlarinin, yenilik¢i is davranigt {izerinde ne derecede etkili
oldugunu ortaya koymay1 amaclamaktadir. Arastirmada anket tekniginden yararlanilmistir. Katilimeilarin
bir kismina elektronik ortamda anketler uygulanirken bir kismiyla yiiz yiize olacak sekilde uygulama
gerceklestirilmistir. Anket uygulanmadan once sirketin insan kaynaklar1 yetkilileri ile goriistilmiistiir.
Katilimcilara toplam 53 ifade yoOnetilmistir. Aragtirma nicel bir ¢aligmadir. Toplamda 289 katilimcr ile
gergeklestirilmistir. Calismada dogrulayici faktor analizi, normallik ve varyanslarin homojenligi ve ¢oklu
dogrusal regresyon analizi testleri yapilmistir. Bilgi paylasma, yenilik¢i 6z yeterlilik, egitim ve gelistirme
boyutlarinin yenilik¢i is davramsi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Buna karsin, bilgi gizleme, yenilik¢i kiiltiir ve yenilik¢i liderlik boyutlarin yenilikgi is
davranig1 {izerinde herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Yenilik temelli birey
davranisi, biiyiikk olgiide bilgi paylagma, bilgi gizleme, yenilikei kiiltiir, yenilik¢i liderlik, egitim ve
gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik dnciillerinin etkisi altinda sekillenmektedir. Bu gercevede, aragtirma,
yenilik¢i cabalarin ancak “davranig degisimi” ile miimkiin olabilecegini ortaya koymak ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin inovatif is siireclerinin en kritik unsuru oldugunu belirtmek agisindan alana
katki sunma potansiyeli tagimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yenilik¢i is davranisi, bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilikei kiiltiir, yenilik¢i 6z-
yeterlilik, yenilikgi liderlik

Makale Tiirii: Arastirma

Abstract

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. Survey methodology was used in the research. The survey was sent to
participants via electronic platform and some of them were implemented face to face. Before
implementing the survey, a meeting was conducted with human resources staff for assessing the items. A
total of 53 statements were administered to the participants. The research is a quantitative study. It was
held with a total of 289 participants. Confirmatory factor analysis, normality, homogeneity of variances
and multiple linear regression analysis tests were performed in the study. 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. Innovation-based
individual behavior is shaped to a large extent under the influence of information sharing, information
hiding, innovative culture, innovative leadership, training and development, innovative self-efficacy. The
study carries potential value for related literature to show that innovative efforts could be more possible
under “behavioral change” and to proof human resources practices are critical for innovative work
processes.
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Yenilikei is davranisi, igletmelerin rekabet giicii iizerinde etkili olan kritik kavramlardan
biridir. Isletmeler, yenilik¢ilik kavramin1 maddi siire¢ler (Ar-Ge siiregleri, yenilik¢i iiriinler,
yenilik¢i teknolojiler, dijitallesme vb.) ilizerinden aciklamaya c¢aligmaktadirlar. Buna karsin,
yenilik¢ilik esasen “bireyden” hareketle dizayn edilmesi gereken bir bakis acisi
gerektirmektedir. Diger bir deyimle, siirdiiriilebilir bir yenilik¢ilik perspektifi ancak bireyin
yenilesim girisimlerine olan katilimiyla miimkiin olabilecektir. Yenilik¢ilik c¢abalar1 birey
diizeyinde bir davraniga evrilmedigi 6l¢lide kisith katki saglayacaktir. Dolayistyla, mithim olan
bireyin yenilik¢iligi bir “davranis bi¢imi” olarak algilamasini saglamak, davranmiglarin is
siireclerine ve sonuglara yansimasini temin etmektir. Bu noktadan hareketle ¢caligma, maddi
stireglerden daha Gte yenilikgiligin birey davranisina doniismesine ve s6z konusu davranig igin
gerekli olan Onciillere odaklanmaktadir.

Hi¢ siiphe yok ki yenilik kavrami igletmeler i¢in artan oranda deger tasimaktadir.
Yenilik yapan isletmeler, pazar degisimine uyum saglayarak, miisteri baglilig1 yaratabilecek
giiclii bir pazar alami elde edebilmektedirler. Yenilikgilik, isletme becerilerini artirmakta ve
isletmelerin kapasitelerini giiclendirmektedir. Yenilik¢ilik faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikan
iirlin, siireg, sistem ve teknolojiler araciligi ile yaratilan stirdiiriilebilir yenilik¢ilik, isletmelerin
rakiplerine gore daha rekabet¢i konumlanabilmesine firsat tanimaktadir (Hornsby vd., 2002, s.
254-256). Baska bir tanimda ise yenilik¢ilik, bir kisi, grup, organizasyon, endiistri veya toplum
icin Oonemli etkiye sahip oOrglitsel siireclerin yaratilmasi veya mevcut iiriin ve hizmetlerin
gelistirilmesi ya da yeni lirlin ve hizmetlerin yaratilmas: siireci olarak belirtilmektedir (Giiles ve
Biilbiil, 2004, s. 124). OECD yenilik¢iligi, yeni iriinlerin gelistirilmesi veya imal edilmis
mevcut iiriinlerin basaril bir sekilde pazarlanmasi i¢in gerekli olan tiim bilimsel, teknik, ticari
ve finansal adimlar olarak ifade etmektedir (OECD, 1981, s. 15-16). Yenilik¢ilik, igletmelere
rekabet istiinligii saglayan, karlilik diizeyini ve nakit akisin1 destekleyen, kritik bir
belirleyicidir (Tekin vd, 2003, s. 139).

Isletmelerin yenilikgi siiregleri “yenilik¢i is davramist” kavramiyla yakindan iliskilidir.
De Jong (2007, s.19) yenilik¢i is davranisini, yeni ve faydal fikirleri, siiregleri, iiriinleri veya
prosediirleri ortaya g¢ikaran bireysel davranislar olarak tanimlamaktadir. Ancak bu davranis,
cesitli Onciillerin varligin1 gerekli kilmaktadir. S6z konusu onciiller asagidaki detayli bir
bicimde agiklanmaktadir ancak kisaca bahsedilecek olursa; yenilikei is davranigt ile iligkili en
o6nemli vurgulardan birisinin “bilgi paylasma” kavrami oldugu goriilmektedir. En yalin haliyle,
calisanlarin isle ilgili bilgilerini ¢calisma arkadaslar ile paylasmasi olarak ifade edilebilecek bu
kavram, yenilik¢i bir davraniginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in en kritik onciillerden birisidir (Van
Den Hooff ve De Ridder, 2004, s.118). Buna karsin, ¢alisma ortaminda is gorenlerin bilgi
saklama tutumu gostermeleri yenilik¢i faaliyetlere ket vurmaktadir (Cerne, 2014, s.2). Bilgi
paylasma ve bilgi gizleme olgular1 kadar isletmenin yenilikgi kiiltire sahip olmasi da énem arz
etmektedir. Yenilik¢i perspektifin calisanlar tarafindan paylasilmasi, yenilikei fikirlere agik
olma, karar siireglerine katilimi saglama, yeni olami oOdillendirme ve tesvik etme vb.
siralanabilecek tiim faaliyetler yenilike¢i kiiltiirii desteklemekte, yenilik¢i davranisin ortaya
¢ikmasina katkida bulunmaktadir (Stoffers, 2015:199).

Yenilik¢i i davranmisimi destekleyen diger bir dnemli Onciil ise yenilik¢i liderlerin
varligidir. Yeniliklere a¢ik olan ve yenilige tesvik eden bir lider, yenilikgi is davranisinin ortaya
¢ikmasini saglamakta, yenilik¢iligi tesvik etmektedir (Pelz ve Andrews, 1966, 5.293). Benzer
bicimde, egitim ve gelistirme faaliyetleri de yenilik¢i is davranisini sekillendirmekte (Jong ve

276



Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi / Cilt: 25, Sayi: 1, Mart 2023, 275-293
Afyon Kocatepe University Journal of Social Sciences / Volume: 25, No: 1, March 2023, 275-293

Hartog, 2010, s.24), yenilik¢i 6z yeterliligi arttiracak bilgi, beceri ve yetkinliklerin
kazanilmasina zemin hazirlamaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.6).

Bu ¢ergevede, arastirmada genel olarak ilgili literatiir gozden gegirilmis ve yenilik¢i is
davranisi, bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilikei kiiltiir, yenilik¢i liderlik, egitim ve gelistirme
ile yenilik¢i 6z yeterlilik kavramlarinin kavramsal gercevesi ¢izilmis, degiskenler arasindaki
iligkiler irdelenmistir. Sonraki asamada, degiskenler arasi etkiler nicel yontemler ile ortaya
konulmus, bulgular literatiir kapsaminda tartistlmistir. Calisma, sonug¢ ve Oneriler ile
sonlandirilmustir.

1. Yenilikei is Davramsi ve Onciilleri

Yenilik¢ilik kavram olarak “bir diisiinceyi pazarlanabilir bir iiriin ya da hizmete, yeni ya
da gelistirilmis bir iiretim ya da dagitim yontemine ya da yeni bir toplumsal hizmet yontemine
doniistirmeyi” ifade etmektedir (Mete, 2007, s.73). Yenilik¢i is davranigi, tiim organizasyonel
stireclerin verimliligini ve etkinligini gelistirmeyi amaglayan bir igerik sunmaktadir. Bu
cergevede yenilik¢i is davraniglart, hizli ekonomik degisimlerin yonetilmesinde ve kuruluslarin
rekabet avantajlarinin artirilmasinda en 6nemli faktdérlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Kiiresellesmenin etkisiyle isletmeler, aralarindaki artan etkilesim ve rekabet nedeniyle rutin
caligma metotlarin1 birakarak is siireglerini gelistirmeye baglamislardir. Boylece, ¢alisanlar da
yaratict ve deneysel diisiince vasitasiyla yenilik¢i driinler gelistirmeye zorlanmaktadir
(Anderson, 2004, s.148).

West ve Far (1989, s.9) yapmis olduklari tanimlamayla yenilik¢iligi, bir organizasyonda
bilingli gelistirilen ve uygulanan yeni ve faydali siirecler, fikirler ve {iriinler olarak ifade
etmektedirler. Bu fikirler, siirecler ve iriinler, c¢alisanlarin bireysel ¢abalarinin ve/veya
caligsanlar arasindaki sosyal etkilesimlerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yenilik¢i is davranisi,
yenilik siire¢lerinin ana kaynagi olarak “bireyi” merkeze almakta (Abstein, 2014, s.211), bireyi
yenilesim icin gerekli temel bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olan kisi olarak
degerlendirmekte ve yeni fikirleri gelistiren, uygulayan, sonug alan aktoriin kendisi olarak 6ne
¢ikarmaktadir (Van de Ven, 1986, 5.604).

Yenilik¢i is davranisi, birey, birey performansi, is tatmini gibi konulara odaklanmakla
birlikte, (Jannsen, 2000) yenilik¢i is davraniginin, orgiitsel performans ile neticelenecegine
vurgu yapmayl da ihmal etmemektedir. Benzer bigimde, Pukiene (2016, s.12) yenilik¢i is
davranisinin, 6rgiitiin dinamik bir ortamda basarisi i¢in hayati 6nem tasidigini, organizasyonel
stireclerin etkinligini artirdigini ve Orgiitiin rekabet avantajin1 korumasina katki sagladigini
belirtmektedir.

Yenilik¢i is davranisinin birey eksenli olarak ortaya cikarilabilmesi igin ¢esitli
onciillerin varligma ihtiya¢ bulunmaktadir. {lgili literatiir incelendiginde, yenilik¢i is davranisini
etkileyen bir¢ok Onciil olmasina ragmen genel olarak bilgi paylasma, bilgi gizleme, yenilik¢i
kiiltiir, yenilikgi liderlik, egitim ve gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik kavramlar1 gergevesinde
tartisildigr goriilmektedir. Ancak yenilik¢i is davranislarimin sebeplerinin tek bir boyuta
indirgenerek incelenmesi bazi eksiklikler dogurmaktadir. Bu dogrultuda bu ¢alismada yenilik¢i
is davranigini etkileyen ve literatiirde en ¢ok bahsedilen degiskenler birlikte ele alinmigtir. Bilgi
paylasma bazinda (Dyer, 1996; Radaelli, 2014; Phung, 2016; Jabari;2016), bilgi gizleme
baglaminda (Cerne, 2014; Labafi, 2014), yenilik¢i kiiltiir baglaminda (Stoffers vd., 2015; Aslam
vd., 2017), yenilik¢i liderlik baglaminda (Ruhnke ve Mulder, 2016; Contreras vd., 2012; Nodl,
2017), egitim ve gelistirme baglaminda (Vemic, 2007; Hartog, 2010 ve Choi; 2014), yenilikei
0z yeterlilik baglaminda ise (Momeni vd., 2014; Kroes, 2015; Hou vd., 2011) tarafindan
yiiriitilen arastirmalar literatiirde One c¢ikmaktadir. Caligmanin bu asamasinda, yenilik¢i ig
davraniginin onciilleri detaylandirilacaktir.

1.1. Bilgi Paylagsma
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Bilgi, belli bir diizen i¢indeki deneyimlerin, degerlerin, amaca yonelik enformasyonun
ve uzmanlk gorisliniin, yeni deneyimlerin ve enformasyonun bir araya getirilip
degerlendirilmesi igin bir ¢ergeve olusturan esnek bir bilesimden olugmaktadir. Bilgi paylasma,
bir nevi iletisim ve enformasyon yayilimi olarak bilinmektedir. Bu paylasim, iki veya daha fazla
katilimcinin karsilikli etkilesimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Demirel ve Seckin,
2008, s.195-196). Bilgi paylasma, yenilik¢i is davranisinin 6nemli bir onciilii olarak kabul
edilmektedir. Ilgili yazn, yenilik¢i is davranisi ile bilgi paylasma arasinda bir korelasyonun
bulundugunu ifade eden bulgular sunmaktadir.

Bu ¢ergevede, Phung vd. (2017), Hanoi Universitesi’nde 320 akademisyenle bir
aragtirma yuriitmiis, bilgi paylagsma konusundaki istekliligin akademide yenilik¢i is davranisini
gelistirdigi bulgusuna ulasmiglardir. Benzer bigimde Radaelli vd. (2014), saglik sektdriinde,
bakim {initelerinde caligan 155 kisi {izerinde yiiriittiikleri arastirmalarinda, is ortamindaki
bilgilerini paylasan calisanlarin daha fazla yenilik¢i is davranisi sergiledikleri bulguna
ulasmiglardir. Diger taraftan Jabari (2016), bir hastanede 279 personel ile yiiriittigii
calismasinda, bilgi paylasma ile yenilik¢i is davranist arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu
ortaya koymustur. Buna karsin Isitk ve Aydin’in (2015), 62 konaklama isletmesinde, 236
personel lizerinde gergeklestirdigi diger bir aragtirmada, calisanlarin yenilik¢i is davranist
sergiledikleri ve bilgi paylasma diizeylerinin yiiksek oldugu ortaya konulsa da yenilikgi is
davranist ile bilgi paylasma arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 bulgusuna ulagilmaistir.

1.2. Bilgi Gizleme

Bilginin gizlenmesi, bir is gorenin veya yoneticinin ihtiya¢ duydugu bilginin baska bir
is gdren veya yoOnetici tarafindan saklanmasi ya da ihtiya¢ duyulan bilginin yetkisi olmayan is
goren veya yoneticiler ile paylasilmamasi durumu olarak tamimlanmaktadir (Takala ve
Urpilainen, 1999, s.191). Bir galisan, bagka bir ¢alisandan sirketin y1llik satiglarina dair raporun
bir kopyasin1 talep edebilir, kendisinden bilgi talep edilen c¢alisan raporun sadece
yetkilendirilmis kisilere acik oldugunu ifade ederek bilgiyi paylagmayabilir. Bu durumda,
yetkisi olmadig1 i¢in istedigi bilgiye ulasamamaktadir. Cerne vd. (2014)’e gore bilgi gizleme,
calisanlar arasinda yenilik¢i fikirler iiretilmesini engellemekte ve hatta bilgi gizleyen ¢alisanin
bile yenilik¢i davranislart agisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Mesai
arkadaglarindan bilgi gizlemek, zamanla karsi tarafin da bilgi gizleme egilimini ortaya
cikarmakta, her iki taraf arasinda giivensizlik duygularinin olugsmasima neden olabilmektedir.
Giivensizlik ise ¢alisanlar arasinda motivasyon kaybini tetiklemektedir. Cerne vd. (2014), bilgi
gizlemenin olumsuz etkilerine yonelik 240 calisan ve 34 denetci kapsaminda gergeklestirdikleri
caligmalarinda, bilgi gizlemenin, bireylerin ¢ok yonli tartigma zeminini kisitladigina ve
yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikisini engelledigine vurgu yapmaktadirlar.

1.3. Yenilikci Kiiltiir

Wallach (1983) yenilikgi kiiltiirii, yenilik¢i alanlarda risk alabilen, cesaretli,
girisimciligi destekleyen, hareketli bir Orgiiti nitelemek i¢in kullanmaktadir. Sashittal ve
Jassawalla (2002) tarafindan yenilik¢i kiiltiir, 6rgiit calisanlarinin ve yoneticilerinin tutum ve
davranislarini kalict sekilde etkileyen rasyonel ve sosyal orgiit ¢cevresi olarak tanimlanmaktadir.
Bir bagka calismada, Kenny ve Reedy (2007) yenilikei kiiltlirii, 6rgiit performansini artirmak
icin gerekli olan degisim hareketlerini ve fikir yeniliklerini destekleyen, yayginlastiran diisiince
tarzlar1 ve davranig bicimlerinin tiimii olarak ifade etmektedir.

Ilgili yazinda, yenilikei kiiltiiriin, yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisini ortaya koyan
cesitli arastirmalara rastlamak miimkiindiir. Bu cercevede, Stoffers vd. (2015) ambalaj
makinalar1 {ireticisi bir firmanin 51 ¢alisani {izerinde gerceklestirdikleri calismalarinda, yenilikgi
kiiltiiriin yenilik¢i is davranist ile anlamli bir iligskisinin oldugunu dogrulamaktadirlar.
Bankacilik sektoriinde ¢aligan 200 profesyonel ile yiiriitillen diger bir aragtirmada (Aslam vd.,
2017), yenilik¢i kiiltiire sahip bir Orgiitte yenilik¢i is davranisinin destek bulacagi
belirtilmektedir. Benzer bi¢cimde, Aksay (2011)’da 6zel hastaneler nezdinde gergeklestirdigi
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calismasinda, yenilik¢i kiiltlir ile yenilik¢i is davranisi arasinda olumlu bir iliskinin
bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu c¢ergevede, yukarida belirtilen arastirmalar, yenilikgi
kiiltiirel ozelliklerin, yenilik¢i i3 davramiginin sergilenmesini desteleyecek etkiler yarattigini
kanitlamaktadir.

1.4. Yenilikg¢i Liderlik

Pelz ve Andrews (1966), liderlik wunsurunu yenilikgi is davranisinin
bicimlendirilmesinde kritik faktdr olarak degerlendirmektedirler. Scott ve Bruce (1994), Ong
vd. (2003), Janssen (2005) liderin destekleyici tutum ve davramiglarinin, yenilik¢i is
davranisinin sergilenmesinde 6nemli bir onciil oldugunu ifade etmektedirler. Albrecht (2005),
calisanlarin liderlik algilarinin yenilik¢i davranisa yonelimlerindeki motivasyonlarini artirdigini
ortaya koymaktadir. Buna ilave olarak Afsar vd. (2014), Kroes (2015) doniisiimcii liderligin,
yeni fikir liretme ve fikrin uygulamasi siireclerine olumlu diizeyde etkide bulundugunu ifade
etmektedirler. Benzer bi¢imde, Contreras vd. (2012) doniisiimcii liderligin yenilik¢i is
davranisini destekledigini dogrulamaktadirlar.

1.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin yeni durumlara uyumunu kolaylastirmak, karar verme
ve sorun ¢dzme yeteneklerini arttirmaya yonelik olan, siireklilik arz eden bir insan Kaynaklari
Yonetimi fonksiyonudur (Uygun, 2015, s. 1). OECD (2011), yenilik¢ilik ve arastirma becerileri
isimli raporunda, igyerindeki egitimin, firmalarin teknolojik yeteneklerine katkida bulundugunu
ve egitim ile yenilik¢iligin pozitif yonde iliskili oldugunu ileri siirmektedir. Becker (2009),
Acemoglu ve Pischke (1999) egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, yenilik¢i is davranisini olumlu
yonde etkiledigini ve calisan performansina pozitif sekilde katki sagladigini ifade etmektedirler.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalara rastlamak miimkiindiir. Hashim vd. (2005), Malezya’da faaliyet gosteren 48 kiiciik
ve orta Olgekli igsletmenin egitim ve gelistirme faaliyetleri ile yenilik¢i ¢iktilar arasinda pozitif
yonde iligkinin bulundugunu ifade etmektedirler. Benzer bicimde Falck vd. (2015), Almanya’da
faaliyet gdsteren bir firmanin yenilik¢ilik konusundaki gelisiminin, egitim ile olan iligkisi
kanitlayan bulgulara ulagsmislardir. Buna ilave olarak Dostie (2018) tarafindan yiiriitiilen diger
bir aragtirmada ise egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmede daha fazla iiriin ve siireg
yeniligine yol agtig1 belirtilmektedir.

1.6. Yenilik¢i Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, Sosyal Bilissel Teori’nin (Bandura, 1989, s. 50) ana unsurlarindan biridir.
Bandura 6z yeterliligi “bireylerin, olas1 durumlar ile basa ¢ikabilmek i¢in gerekli olan eylemleri
ne kadar iyi yapabildiklerine iligkin yargilar1” olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢ergevede, yenilik¢i
0z yeterlilik, yenilikg¢ilik faaliyetleri kapsaminda bireyin kendi yeteneklerine olan 6zgiivenini
yansitan inang olarak ifade edilebilmektedir (Tierney ve Farmer, 2002, s. 1137). ilgili yazinda,
yenilik¢i 6z yeterlilik ile yenilikgi is davramigi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalar
mevcuttur. Bu kapsamda, Momeni vd. (2014), 500 sosyal giivenlik gorevlisi iizerinde yiiriittigii
aragtirmalarinda yenilik¢i 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligkinin oldugu ispatlamaktadirlar. Diger taraftan Kroes (2015), Hou vd. (2011)
yenilik¢i 6z yeterlilik ile yenilikei is davranigi arasindaki iligskiyi dogrulamakta, galisanlarin
yenilik¢i 0z yeterliligi arttikca daha fazla yenilikgi davraniglar sergiledikleri ortaya
konulmaktadir.
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2. Arastirmanin Modeli

Sekil 1. Arastirma modeli
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Aragtirmada iki temel soruya yanit bulunmaya ¢alisilmaktadir. Birincisi, birey
diizeyinde yenilikgi is davraniginin onciilleri nelerdir? Ikincisi, s6z konusu onciiller yenilikgi i
davranisi lizerinde etkili midir?

Yukarida yer alan arastirma modeli c¢ergevesinde ilgili hipotezler su sekilde
olusturulmustur.

HI: Bilgi paylasma, yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamli ve pozitif yonli bir etkiye
sahiptir.

H2: Bilgi gizleme, yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye
sahiptir.

H3: Yenilikei kiiltiir, yenilikg¢i is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif yonlil bir etkiye
sahiptir.

H4: Yenilikgi liderlik, yenilikgi is davranigi lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye
sahiptir.

HS5: Egitim ve gelistirme, yenilik¢i is davranisi {izerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkiye sahiptir.

H6: Yenilik¢i 6z yeterlilik, yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkiye sahiptir.
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3. Yontem

Arastirmada, anket teknigi kullanilmigtir. Katilimcilarin bir kismina elektronik ortamda
anketler uygulanirken bir kismiyla da yiiz yiize olacak sekilde uygulama gergeklestirilmistir.
Anket uygulanmadan Once sirketin insan kaynaklar1 yetkilileri ile goriisiilmiis ve sorular
iizerinde mutabakat saglanmistir. Bu asamada, sirket calisanlarinin daha iyi anlayabilmesi i¢in
sadece 1 ifadede diizeltme yapilmistir. Ankette 2 ana boliim bulunmaktadir. Birinci boliimde
demografik verilere (yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem) yer verilmistir. ikinci béliimde ise
yenilik¢i is davranist ve yenilik¢i is davranisini etkileyen Onciillere (bilgi paylasma, bilgi
gizleme, yenilikei kiiltiir, yenilik¢i liderlik, egitim ve gelistirme, yenilik¢i 6z yeterlilik) yer
verilmigtir. Bu ¢ercevede, katilimcilara toplam 53 ifade yonetilmistir. Teknik olarak kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Elde edilen verilerin evreni temsil edecegi kabul edilmistir.
Veriler, SPSS Istatiksel Paket Programi araciligi ile analize tabi tutulmustur.

3.1. Calisma Grubu

Arastirma, bir gida isletmesi iizerinde gerceklestirilmistir. Bu kapsaminda, yonetici ve
idari personel olmak {izere toplam 289 calisandan olusan Orneklem elde edilmistir.
Katilimcilarin %15,9°u kadin (n=46) ve %83,7’si ise erkeklerden (n= 242) olugsmaktadir. Bir
kisi bu soruya cevap vermemistir. Katilimcilarin biiytik bir gogunlugu 25-31 yas grubu arasinda
(n=92) yer almaktadir. Katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu lise mezunudur (n=102).
Katilimeilarin biiyiik bir gogunlugu heniiz 1 ile 3 yillik bir kideme sahiptir (n=102).

3.2. Veri Toplama Araclari

Ankette yer alan tiim boyutlar i¢in 5’li Likert dlgegi kullanilmigtir. Bes boyut igin
[Kesinlikle Katilmiyorum (1)- Kesinlikle Katiltyorum (5)], iki boyut i¢in ise [Hi¢bir Zaman (1)-
Nadiren (2)- Bazen (3)- Sik Sik (4)- Her Zaman (5)] skalalar1 kullanilmustir.

Ankette kullanilan olcekler, olgeklere ait ifade sayilar1 ve istatistiksel veriler asagida
ayrintilariyla belirtilmektedir.

3.2.1. Bilgi Paylasma Ol¢egi

Bilgi paylagsma Olgeginde yer alan ifadeler Radaelli vd. (2014) tarafindan
gerceklestirilen bir ¢aligmadan alinmigtir. S6z konusu caligmadan 4 ifade alinmis, 1 ifade ise
aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Tarafimizca eklenen ifade i¢in pilot ¢aligma yapilmis ve
uygun olduguna karar verilmistir. Dolayisiyla bu 6lcekte toplam 5 ifade kullanilmistir. Biitiin
ifadeler uzman esliginde Tirk¢e ’ye cevrilmistir. Orijinal Olgekte yer alan ifadeler igin
Cronbach Alpha degeri 0,84 diizeyindedir. Bu ¢alisma igin ise Cronbach Alpha 0,81 olarak
hesaplanmustir.

3.2.2. Bilgi Gizleme Ol¢egi

Ilgili literatiir tarandiginda bu konuda gelistirilmis bir 6lgek olmadigi goriilmektedir. Bu
nedenle olgekte yer alan ifadelerin tamamu ilgili literatiir baz alinarak arastirmaci tarafindan
gelistirilmigtir. Toplam 8 ifade kullanilmistir. Elde edilen Glgek icin pilot ¢alisma yapilmis ve
6lcegin uygun olduguna karar verilmistir. Bu arastirma i¢in ifadelerin Cronbach Alpha degeri
0,83 seviyesindedir.

3.2.3. Yenilik¢i Kiiltiir Olgcegi

Bu olcekte toplam 9 ifade kullamilmustir. ifadelerden 8 tanesi Hurley vd. (1998)
tarafindan kaleme alinan makaleden elde edilmistir. Hurley vd. tarafindan gergeklestirilen
caligmada Cronbach Alpha degerinin 0,72 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. 1 ifade ise
aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Tarafimizca eklenen ifade igin pilot ¢alisma yapilmis ve
uygun olduguna karar verilmistir. Bu arastirma i¢in toplam 9 ifade bazinda Cronbach Alpha
degeri 0,85 diizeyindedir.
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3.2.4. Yenilik¢i Liderlik Olcegi

Bu dlgekte toplam 11 ifade kullanilmgtir. ifadelerden 6 tanesi Jong ve Hartog (2010)
tarafindan gerceklestirilen bir arastirmadan alinmistir. 6 ifade igin Cronbach Alpha degeri
0,87°dir. Diger 5 ifade ise arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Tarafimizca eklenen ifadeler
icin pilot ¢aligma yapilmis ve uygun olduguna karar verilmistir. Bu arastirmada kullanilan
toplam 11 ifade i¢cin Cronbach Alpha degeri 0,95 seviyesindedir.

3.2.5. Egitim ve Gelistirme Olgegi

flgili literatiir tarandiginda olgmek istedigimiz duruma uygun olan bir 6lgek
bulunamamustir. Bu nedenle 6lgekte yer alan 6 ifadenin tamamu ilgili literatiirden faydalanilarak
aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Elde edilen 6l¢ek icin pilot ¢alisma yapilmis ve dlgegin
uygun olduguna karar verilmistir. Bu aragtirmada, ifadelerin Cronbach Alpha katsayist 0,93
diizeyindedir.

3.2.6. Yenilik¢i Oz Yeterlilik Olgegi

Ilgili literatiir tarandiginda olgmek istedigimiz duruma uygun olan bir 6lgek
bulunamamigtir. Bu 0Olgekte yer alan 5 ifadenin tamami ilgili literatiirden faydalanarak
aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Elde edilen 6l¢ek i¢in pilot caligma yapilmis ve 6lgegin

uygun olduguna karar verilmistir. Bu arastirmada kullanilan ifadelerin Cronbach Alpha
katsayis1 0,75 diizeyindedir.

3.2.7. Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi

Yenilik¢i is davranigi orijinal dlgeginde 9 ifade bulunmaktadir (Jong ve Hartog, 2008).
Bu caligmada s6z konusu 9 ifadeden 7’si kullanilmis ve uzman esliginde Tiirkge ’ye
cevrilmistir. Jong ve Hartog (2008) galismalarinda Cronbach Alpha degeri 0,70 ve iizerindedir.
Bu ¢alismada ise Cronbach Alpha degeri 0,88 olarak tespit edilmistir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Veriler

Aragtirmaya katilan ¢alisanlardan elde edilen demografik veriler (cinsiyet, yas, egitim,
kidem) Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1. Katilimeilarin 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 Ustl 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
3-6 yil 59 20,4
7-10 y1l 36 12,5
10-15 y1l 46 15,9
15 yil ve iistii 42 14,5
Cevapsiz 4 14
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4.2. Betimsel istatistikler

Arastirmada ayrica betimsel istatistiklere (N, minimum ve maksimum degerler,
ortalama ve standart sapma) iligkin bulgulara da yer verilmektedir (Ek-1). Ek-1 incelendiginde,
katilimeilarin genel olarak bilgi paylagimi igerisinde olduklarini sdylemek miimkiindiir. Diger
taraftan skorlar, uygulamanin yiiriitiildiigii kurumda calisanlarin bilgi gizleme ydniinde herhangi
bir tutum igerisinde olmadiklarin1 gostermektedir. Buna paralel olarak, yenilik¢i kiiltiir
baglaminda orgiitiin gii¢lii ve zayif yonlerinin oldugu anlasilmaktadir. Bu ¢ercevede, isletme
yonetiminin ¢alisanlardan yenilik¢i fikirler talep ettigi goriilmekte (3,58), kurumda kararlar
almirken teknik verilerin dikkate alindig1 ortaya ¢ikmaktadir (3,65). Buna karsin yenilikei kiiltiir
baglaminda, yenilik¢i fikirlerin d6diillendirilmedigi (3,05), kararlar alinirken c¢alisanlara soz
hakki taninmadigi (3,24), karar alma siirecinde calisanlarla kararlarin yeterince tartisilmadigi
(3,19), almman kararlarda calisan geri bildirimin alinmadig1 (3,27) ve basarisizlik durumunda
sorumlulugun paylasilmadigi (3,02) anlagilmaktadir.

Buna ilave olarak arastirmanin yiriitildiigli kurumda yoneticiler, c¢alisanlarinin
fikirlerini almakta (3,60), islerin nasil yapilabilecegi konusunda calisanlarindan tavsiye
istemektedir (3,53). Yoneticiler yenilikei fikirlere agiktir (3,64) ve yeni yontem, bilgi ve siirecler
gelistirmeye de calismaktadirlar (3,60). Buna karsin yoneticiler, onemli bir degisiklik
olacaginda calisanlarina danismamakta (3,19), uzun vadeli planlamalarda ¢alisanlara s6z hakk1
vermemekte (3,24), calisanlarinin kendi hedeflerini belirlemelerine imkan tanimamakta (3,36),
bagimsiz ve 6zgiir calisma konusunda calisanlara gerekli ortami saglamamakta (3,43), yenilesim
ile ilgili faaliyetlere kisisel diizeyde zaman ayirmamakta (3,42), yenilesim ile ilgili faaliyetlerde
yetkisi dahilinde ¢alisanlarina maddi kaynak temin etmemekte (3,14) ve calisanlarinin yenilesim
odakl1 egitim, seminer veya sempozyumlara katilmalarim tesvik etmemektedirler (3,34).

Egitim ve gelistirme perspektifi ile bakildiginda, kurum biinyesinde verilen egitimlerin
calisanlarin daha yenilik¢i diigiinmelerine katki sagladigi, yeni yontemler gelistirilmesini
destekledigi (3,55), degisimi tesvik ettigi (3,56), calisanlara karsilastiklar1 sorunlarda yeni
yontemler gelistirmelerine destek oldugu (3,59) anlasilmaktadir. Buna karsin, kurumun egitim
planlamalarinda yenilik¢iligin Oncelikli alan olarak ele alimmadigi (3,29), egitim ihtiyag
analizlerinde yenilesim kavraminin hassasiyetle irdelenmedigi (3,33) ve yenilik¢ilik temasinin
gergeklesen egitimlerin 6nemli bir kisminda yer almadigi (3,30) goriilmektedir.

Yenilik¢i 6z yeterlilik baglaminda c¢alisanlar, yenilesim odakli egitimlere daha fazla
katilmalar1 gerektigini (3,59) ve yeni yontem, fikir ve siirecleri daha fazla arastirmalari
gerektigini diisiinmektedirler (3,55). Arastirmanin yiiriitiildiigi kurumda ayrica caliganlarin,
zorlu meselelerde yeni fikirler iiretebildigi (3,88), yeni teknoloji, ¢calisma yontemi ve teknikleri
arastirdiklart (3,74), sorunlara Ozgiin c¢oziimler {retebildikleri (3,77), yenilik¢i fikirleri
destekledikleri (3,97) ve yenilik¢i fikirleri faydali uygulamalara doniistiirebildikleri (3,70)
goriilmektedir.

4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Aragtirma kapsaminda kullanilan ve bagka yazarlar tarafindan gelistirilmis olan Slgekler
icin dogrulayici faktdr analizi de gerceklestirilmistir. Olgek uyarlama ¢alismalarinda dogrulayici
faktor analizinin kullanilmasi uygulamada farkliliklar gostermekte iken, varligi daha 6nceden
kanitlanmig olan bir yapinin yeni bir 6rneklem ile olan uyumunun arastirilmasinda dogrulayici
faktdr analizi 6nem arz etmektedir (Organ, 2018, s.2). Bu baglamda yapilan analiz kapsaminda
yapisal esitlik modelinde yer alan CMIN/DF, CFI, NFI, RMSEA ve SRMR uyum indeksleri ele
alinmistir. Indekslere iligkin veriler Tablo 2°de yer almaktadir.
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Tablo 2. Modelin geneline iligkin veriler

Indeks Onerilen Model Kabul Edilebilir Uyum Kaynak
CMIN/DF 1,747 <3 = mitkkemmel uyum (Kline, 2015)

CFI ,930 >0.90 = iyi uyum (Tabachnick ve Fidell, 2001)
NFI ,853 >0.90 = iyi uyum (Hu ve Bentler, 1999)
RMSEA ,057 <0.80 = iyi uyum (Steiger ve Lind, 1980)
SRMR ,060 0.05<SRMR<0.10= kabul edilebilir uyyum (Hu ve Bentler, 1999)

Tablo 2 incelendiginde CMIN/DF indeksimizin milkemmel bir uyuma, CFI ve RMSEA
degerimizin iyi bir uyuma, SRMR degerimizin ise kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugunu
soyleyebilmek miimkiindiir. NFI degerimizde ise ,853 olmasi nedeniyle iyiye yakin bir uyum
gozlenmistir. Sonuglarin elde edilmesinde Hooper vd. (2008)’nin bahsettigi iizere farkli
boyutlar arasinda kovaryanslar olusturulmamustir. ilgili kovaryanslar e2-e3; e3-€5; e4-e5; el4-
el5; e24-e25; e25-e26; e26-e31; e27-e28; €29-e30; e30-e31; e32-e33; e44-e45 ve ed4-e46
maddeleri arasinda olusturulmustur.

Tablo 3’te ise modelde yer alan her bir boyut i¢in kullanilan o&lgeklere iligkin
dogrulayict faktor analizi sonuglarina yer verilmistir. Bu dogrultuda yapisal esitlik modelinde
yer alan CMIN/DF, CFI, NFI, RMSEA ve SRMR uyum indekslerine yer verilmistir.

Tablo 3. Olgeklere iliskin DFA sonuglar1

DFA Bilgi Bilgi Yenilik¢i  Yenilik¢i  Egitim ve Yenilikgi Yenilikgi

Sonuglari  Paylasma  Gizleme Kiiltiir Liderlik Gelistirme  Ozyeterlilik Is
Olgegi Olgegi Olgegi Olgegi Olgegi Olgegi Davranisi
Olgegi

CMIN/DF 21,485 5,123 2,695 8,171 13,262 4,600 6,336
CFlI ,764 ,845 ,923 ,843 ,901 ,919 ,902
NFI ,758 ,818 ,884 ,826 ,894 ,901 ,887
RMSEA 297 ,134 ,085 ,175 ,229 ,124 ,151
SRMR ,110 ,073 ,057 ,062 ,058 ,057 ,065

Tablo 3’te yer alan CMIN/DF degerleri Ki kare/serbestlik derecesini, CFI karsilagtirmali
uyum endeksini, NFI normlastirilmig uyum endeksini, RMSEA yaklagik hatalarin ortalama
karekokiinii ve SRMR degeri ise standartlagtirilmis hata kareleri ortalamasinin karekokiini
vermektedir. Bu indekslerin kabul edilebilir araliklarina iliskin bilgiye Tablo 2’de yer
verilmistir. Buna gore Tablo 3’te verilen CMIN/DF degerlerinden miikemmel uyuma sahip tek
bir dlgek (Yenilikgi Kiiltiir Olgegi) bulunmaktadir. Diger dlcekler miikkemmel degil ancak iyi
orta ve kotli olarak degerlendirilebilir. CFI degerlerine bakildiginda 4 Slgegin iyi bir uyuma
sahip oldugu goriilmektedir. NFI degerlerine goére 1 olgek iyi uyuma sahipti. RMSEA
degerlerine gore tiim Olg¢eklerin iyi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir. Son olarak SRMR
degerlerine gore ise 6 dlgegin kabul edilebilir uyum degerlerinde yer aldig1 goriilmektedir.

4.4. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Birden fazla agiklayict degiskenin yer aldigi regresyon modeline ¢oklu regresyon
modeli denir (Kutner vd., 2005, s.214, Montgomery ve Runger, 2010, s.411). Coklu dogrusal
regresyon analizi, iki veya daha fazla bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki degisim
etkisini agiklamakta kullanilmaktadir. Regresyon analizinde, nedensel durum saptanabilmekte
ancak iligki tanimlanamamaktadir (Ural ve Kilig, 2015, 5.91).

Coklu dogrusal regresyon analizine gegmeden Once verilerin normal dagilip dagilmadigi
test edilmistir. Normallik testi sonuglarina bakildiginda (Tablo 4), aragtirmada kullanilan yedi
Olgegin carpiklik ve basiklik degerlerinin genel olarak -2 ile +7 arasinda olmasi beklenmektedir
(Giizel ve Papatya, 2014: 41). Cok degiskenli normal dagilim 6zelligi i¢in 2’den kiiglik olmasi
istenen c¢arpiklik (skewness) degerinin -1,598 ile 0,016 arasinda oldugu, 7’den kiigiik olmas1
beklenen basiklik (kurtosis) degerinin ise 3,722 ile -0,362 arasinda oldugu goériilmektedir. Bu
noktadan hareketle, tiim Olgeklerin genel olarak kabul edilebilir limitler arasinda normallik
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varsayimini karsiladigi tespit edilmistir. Diger taraftan, regresyon analizinin diger bir 6n sarti
olan varyanslarin homojenligi testi de uygulanmigtir. Tablo 4’te yer alan degerlere gore tiim
Olgeklere iligkin verilerin varyansi genel olarak homojendir (sig. > 0,05). Dolayisiyla ¢oklu
dogrusal regresyon analizi i¢in 6n varsayimlar saglanmistir.

Tablo 4. Normallik ve varyanslarin homojenligi testi sonuglari

Normallik Testi Varyanslarin Homojenligi Testi

Olgekler Carpikhk  Basiklik  Levene Istatistigi dfl df2 Sig.

Bilgi Paylasma -1,598 3,722 0,216 1 286 0,642
Bilgi Gizleme -.258 -.104 4,057 1 286 0,045
Yenilik¢i Kiltiir -.316 -.074 0,802 1 286 0,371
Yenilik¢i Liderlik -.690 .020 4,068 1 285 0,045
Egitim ve Gelistirme -.527 -.040 0,003 1 283 0,959
Yenilik¢i Oz Yeterlilik .016 -.315 0,362 1 283 0,548
Yenilik¢i Is Davranist -.106 -.362 0,129 1 286 0,720

Tablo 5. Bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon

katsayilari
N Ortalama gtandart 1 2 3 4 5 6 7
apma

Bilgi 289 4,07 0,77 1
Paylagma
Bilgi 289 3,38 0,80 2917 1
Gizleme
Yenilikei g9 399 0,84 4275 393 1
Kiltiir
Yenilikei a8 349 0,90 45g*x  350%%  GEIx 1
Liderlik
Egitim — ve 596 344 0,93 289%*  203**  5EO** 507** 1
Gelistirme
Yenilik¢i
Oz 286 3,35 0,74 220%*% 085  .224** 168** .165%* 1
Yeterlilik
Yenilikei Iy 5g9 377 0,72 200%% 173%%  273%%  276%* 287** 356%* 1
Davranisi

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

Tablo 5 incelendiginde, degiskenler arasinda pozitif yonli iliskiler tespit edilmistir. En
giiclii pozitif yonlii iligkinin yenilik¢i liderlik ile yenilik¢i kiiltiir boyutlar1 arasinda oldugu
goriilmektedir (0,651). Diger taraftan yenilikgi kiiltiir ile egitim ve gelistirme (0,560), yenilikei
liderlik ile egitim ve gelistirme (0,507) arasinda da pozitif yonlii giiclii iliskiler tespit edilmistir.
[statistiksel olarak anlamli en zayif iliskinin ise egitim ve gelistirme ile yenilik¢i 6z yeterlilik
arasinda oldugu (0,165) anlasilmigtir. Tablo 5’e bakildiginda, degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilariin genel olarak %70 ve altinda olmas1 nedeniyle degiskenler arasinda bir ayrigsmanin
oldugu goriilmektedir.

Aragtirma modelinde yer alan Onciillerin yenilik¢i is davramisi tizerindeki etkilerine
doniik ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6°da goriilmektedir.

Tablo 6’dan da goriildigi tizere, D.W testi sonucu (1,775) modelde otokorelasyon
olmadigimi 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 davranisi bagimli
degiskeninin %22,3’liniin modele dahil edilen bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigim
gostermektedir.
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Model’e dahil edilen parametrelerin anlamlilik katsayilarina bakildiginda, bilgi
paylagmanin, yenilik¢i i davranigi tizerinde etkili oldugu (t=2,358, p<0,05) goriilmektedir. Bu
noktada, bilgi paylasmadaki bir birimlik artigin, yenilik¢i i davranisi {izerinde 2,358 birimlik
bir artisa neden oldugu tespit edilmistir. Bu g¢ercevede, “HI: Bilgi paylasma, yenilik¢i is
davranist tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi dogrulanmistir. Benzer
bicimde, arastirma kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, yenilik¢i is davranisi
tizerinde etkili oldugu (t=2,515, p<0,05) bulgulanmistir. Buna gore, egitim ve gelistirme
faaliyetlerindeki bir birimlik artis, ¢alisanlarin yenilike¢i is davranigi tizerinde 2,515 birimlik bir
artis yaratmaktadir. Dolayisiyla “H5: Egitim ve gelistirme, yenilik¢i is davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi dogrulanmistir. Bir diger taraftan, yenilik¢i
0z yeterliligin de yenilik¢i is davranisi lizerinde etkili oldugu (t=5,163, p<0,05) bulgulanmstir.
Buna gore, yenilik¢i 0z yeterlilikteki bir birimlik artig, calisanlarin yenilik¢i is davranisi
tizerinde 5,163 birimlik artig yaratmaktadir. Bu ¢ercevede “H6: Yenilik¢i oz yeterlilik, yenilik¢i
is davramisi tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi dogrulanmistir.

Buna karsin, bilgi gizlemenin, yenilik¢i is davranisi lizerinde herhangi bir etkiye sahip
olmadig1 (t=0,856, p>0,05) tespit edilmistir. Bu dogrultuda “H2: Bilgi gizleme, yenilik¢i is
davranigi iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi reddedilmistir. Buna
paralel olarak, yenilik¢i kiiltiirlin de calisanlarin yenilik¢i is davranisi {izerinde herhangi bir
etkiye sahip olmadigi (t=0,071, p>0,05) bulgulanmistir. Dolayisiyla, “H3: Yenilik¢i kiiltiir,
venilik¢i is davramst dizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi
reddedilmistir. Son olarak, yenilik¢i liderlik boyutuna bakilmistir. Buna gore, yenilikei liderlik
boyutunun da yenilik¢i is davranisi lizerinde herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadigi
(t=0,823, p>0,05) anlasilmistir. Bu dogrultuda, “H4: Yenilik¢i liderlik, yenilik¢i is davranis
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6. Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

Enter Method Model Ozeti —— Anova Katsayilar

- 2 ; ;
N=284 R R Watson F df Sig. Beta t Sig.
(Kesme Terimi-

Constant) 5,531 0,000
Bilgi Paylagma 0,146 2,358 0,019
Bilgi Gizleme 0,050 0,856 0,393
Yenilik¢i Kiiltiir 0,005 0,071 0,944
Yenilikg¢i Liderlik 0472 0223 L77s 13,247 6 0,000 0,061 0,823 0,411
Egitim ve 0,166 2,515 0,012
Geligtirme
Yenilikei Oz-
veterlilik 0,284 5,163 0,000

Bu asamada ayrica, yenilik¢i is davramisi {izerinde etkili olan degiskenlerden
hangilerinin goreli olarak daha fazla etkiye sahip oldugu sorgulanmistir. Ulasilan bulgular
yenilik¢i 0z yeterliligin, yenilik¢i is davranigt iizerinde etkili olan en énemli 6nciil oldugunu
dogrulamaktadir (0,284). Bagimli degisken iizerinde etkiye sahip ikinci derecede onemli
onciliin egitim ve gelistirme oldugu gorilmiistiir (0,166). Bagimli degisken lizerinde ti¢iinci
derecede etkili olan son Onciiliin ise bilgi paylasma oldugu anlasilmistir (0,146).
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Yukarida yer alan regresyon analizi ¢ergevesinde hipotez testi sonuglari toplu olarak
Sekil 2°de gosterilmektedir.

Sekil 2. Hipotez testi sonuglari

o ——————————— 1
' Onciiller I
1 1
1 1
1 . 1
I Bilgi 1
1 Paylasma !
! 1
1
! I
! Bilgi I H1 (+)
1 Gizleme i
: i
: ! H2 ()
1
' Yenilikgi 1 \
I Kiiltiir - — .
: : H3 () \ Yenilikgi I
: : Davranisi
: Yenilikgi —‘l/ H4 (-) (Bireysel Diizeyde)
1 Liderlik H
l i
1
: 1 H5 (+)
1 Egitim ve /:/
: Gelistirme 1
] ; I H6 (+)
1 1
! |
: Yenilikei
|| Oz Yeterllik i
1
' 1

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Aragtirmanin amaci, yenilikei is davranigi {izerinde etkili oldugu diisiiniilen 6nciillerin
neler oldugunu ilgili literatiir baglaminda ortaya koymak ve séz konusu onciillerin (bilgi
paylasma, bilgi gizleme, yenilikgi kiiltiir, yenilik¢i liderlik, egitim ve gelistirme ve yenilik¢i 6z
yeterlilik) yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkilerini 6l¢timlemektir.

Bu amag ¢ergevesinde, arastirmada dikkati ¢eken ilk bulgu bilgi paylagma ile yenilik¢i
is davramigt arasindadir. S6z konusu bulgu irdelendiginde, bilgi paylasmanin yenilik¢i is
davranisi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, Dyer
(1996), Phung vd. (2017) ve Radaelli vd. (2014) tarafindan yiiriitiilen arastirma bulgular ile
benzerlik gdstermektedir. Arastirmada dikkat ¢eken ikinci 6nemli bulgu, egitim ve gelistirme ile
yenilik¢i is davranist degiskenleri arasindadir. Bu cergevede, egitim ve gelistirmenin yenilikgi is
davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmigtir. Bu sonug, Sung ve Choi (2014),
Gonzales vd. (2017), Hashim vd. (2005) ve Valencia vd. (2017) tarafindan yiiritiilen arastirma
sonuglart ile paralellik gostermektedir. Arastirmadan elde edilen bagka bir bulgu ise yenilik¢i 6z
yeterlilik ile yenilik¢i is davranist arasindadir. Bu bulgu dogrultusunda, yenilikg¢i 6z yeterliligin,
yenilikgi ig davranigi iizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. S6z
konusu bulgu, ilgili literatiir baglaminda Momeni vd. (2014), Kroes (2015), Hou vd. (2011),
Basim vd. (2008) ve Ozkan (2017) tarafindan yiiriitiilen arastirma sonuglar1 ile rtiismektedir.
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Buna karsin, arastirmada yenilikgi kiiltiiriin, yenilik¢i is davranisi lizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisinin olmadigi 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 davranis1 degiskeni lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1
tespit edilmistir. Son olarak, yenilik¢i liderligin de yenilik¢i is davranist iizerinde anlamli bir
etkisinin bulunmadig1 goériilmiistiir. Bu bulgu, Aslam vd. (2017) tarafindan yapilan arastirmanin
sonuglar1 ile benzerlik géstermektedir.

Ayrica bu calismada, ankette yer alan ifadelere iliskin ¢alisan tutumlar1 da ortalama
degerler iizerinden irdelenmistir. Ifadelere iliskin ortalama degerler esas alindiginda,
uygulamanin  yapildigi kurumda “yenilik¢i  kiiltlir” agisindan  yenilik¢i  fikirlerin
odiillendirilmedigi, kararlar almirken calisanlara s6z hakki taninmadigi, alinan kararlar
dogrultusunda calisan geri bildiriminin alinmadigi ve basarisizlik durumunda sorumlulugun
paylasilmadigi goriilmiistiir. S6z konusu iyilestirme alanlarindan hareketle, yenilikgi fikir
kategorisinin, igletmenin odiillendirme sistematigi igerisinde daha fazla 6n plana ¢ikartilmasi ve
daha etkin ddiiller ile cazibesinin artirilmasi geregi ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢ercevede, yenilikei
fikirlerin 6diillendirme siirecine girdi olusturacak sekilde yoneticilerce tesvik edilmesi ve
odiillendirme sistematigine yonlendirilmesi saglanabilir. Yenilik¢i fikirlerin 6diil bilesenleri
zenginlestirilebilir. Yenilik¢i fikirler kurum igerisinde tesvik edilirken, hata yapma kiiltiirii
yayginlastirabilir. Buna ilave olarak, yenilik¢i fikirlerin gelistirilmesinde alinan kararlara
calisanlarin daha fazla oranda katilimi saglanabilir. Bu dogrultuda, yenilik¢i fikirlerle ilgili
yapilacak toplantilara calisanlarin katilimina firsat taninabilir, alman kararlar sonrasinda
calisanlarin ilave fikir beyan etmelerini saglayacak geri bildirim mekanizmasi isletilebilir. Geri
bildirim amagli elektronik ortam daha efektif kullanilabilir. Benzer sekilde, yenilik¢i kiiltiir
cergevesinde basarisizlik durumunda tiim ilgili ¢alisanlarin mevcut basarisizligi paylagsmalari
tesvik edilebilir, basarisizligin isletme yonetiminde olagan bir siire¢ oldugu bilinci
gelistirilebilir.

Iyilestirme alanlar1  degerlendirildiginde, uygulamanm yiiriitiildiigi  kurumda
yoneticilerin, 6zgiir caligma konusunda ¢aliganlara gerekli ortami saglamadiklari, yenilesim ile
ilgili faaliyetlerde yetki dahilinde yeterli diizeyde maddi kaynak temin edemedikleri,
caliganlarini yenilesim odakli egitim, seminer veya sempozyumlara katilmaya tegvik etmekte
zorlandiklar1 goriilmistiir. Bu dogrultuda, daha serbest ve yaratici bir ¢alisma ortaminin
olusturulmas1 geregi aciktir. Yenilesim faaliyetlerinin ciddi diizeyde biitce gerektirdigi
noktasindan hareketle, her yoneticinin kendi yetkisi dahilinde boliim/birim yenilesim
faaliyetlerini destekleyecek daha yiiksek oranlarda biitce temin etmeye c¢alismasi zaruri
goriinmektedir. Ilave olarak uygulamanin yiiriitiildiigii kurumda her yoneticinin ¢alisanlarim
daha fazla kurum i¢i ve kurum dis1 egitim, seminer ve sempozyuma yonlendirmesi saglanmali,
iist yonetim tarafindan bu durum sistematik olarak takip edilmelidir. Hatta, “astlar1 yetistirme”
performans kriteri ¢er¢evesinde s6z konusu durum dénemsel olarak degerlendirilmelidir.

Son olarak, uygulamanin yapildigi kurumda, yenilik¢i is davranisini destekleyecek
egitimlerin, yenilesim olgusunu yeterince ele almadigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu ger¢evede, egitim
ihtiya¢ analizi asamasinda, yonetici ve birey bazindaki taleplerin yenilesim odakli olmasina
gayret sarf edilmeli, yillik egitim planlamalarinda yenilesim konusunu irdeleyen egitim
sayisinin artirilmasina 6zen gosterilmelidir. Yenilesim odakli egitimleri destekleyecek sekilde
elektronik veri tabanlarmin olusturulmasi, yenilesim temali dergi ve yaym aboneliklerinin
saglanmasi faydali sonuglar yaratacaktir.

Aragtirmanin en 6nemli kisiti, yenilesim kavraminin igletmelerde olgiimlenmesindeki
zorluktur. Ayni zamanda, yenilesim ile ilgili Orgiit pratiklerinin c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi ve tekrar eden davraniglar bi¢cimine doniigmesi uzun zaman almakta, isletmeleri
zorlamaktadir. Bu g¢ercevede, yenilik¢i is davranisi Onciillerine iliskin kurumsal uygulamalarin
ne denli basarili oldugu konusunu ¢éziimlemek oldukga giigtiir. Yenilesim kavrami ¢ok yonlii
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sistemsel bakis acis1 gerektirmekte ve iilkemizde ulusal kiiltiir kodlar1 yenilesim uygulamalari
ile tam anlamiyla rtiigmemektedir.

Caligmada karsilagilan diger bir 6nemli kisit ise {ilkemizde ve diinyada goriilmekte olan
COVID-19 viriis salginidir. Salgin nedeniyle uygulamanin yapildigi isletmede vardiya sistemine
gecilmistir.  Vardiyali sistem anketlerin cevaplanmasi asamasinda sikintilar yasatmis ve
anketlerin geri doniislinde gecikmelere sebep olmustur. Buna ilave olarak, sirket {ist yonetiminin
anket uygulamasima bakis agis1 salgimin ilerleyen asamalarinda ortaya c¢ikan ekonomik kriz
nedeniyle zamanla olumsuza donmiistiir. Dolayisiyla, anket sayilari istenen diizeye
ulastirilamamusgtir.

Gelecek aragtirmalar igin Oneriler kapsaminda bir sonraki g¢aligmanin yenilesim
kiltiirtintin daha yerlesik oldugu bilinen otomotiv ve bilisim sektorlerinde yiritiilmesi
planlanmaktadir. Bu sayede, yenilik¢i is davranisi tlizerinde etkili olmadigi gorilen bilgi
gizleme, yenilike¢i kiiltiir ve yenilik¢i liderlik boyutlarinin da yeniden irdelenmesi miimkiin
olabilecektir.
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Betimsel Istatistikler N Min. Maks. Ort. SS

I igindeki vaktimi ayn1 zamanda meslektaslarimla bilgi paylagmak igin de kullanirim. 289 1 5 4,00 0,91
Calisma arkadaslarimla bir araya geldigimizde (toplanti, is yemegi vb.) aktif olarak bilgilerimi paylagmaya galisirim. 287 1 5 3,69 1,06
Calisma arkadaslarim bilgime bagvurdugunda hizli yanit vermeye ¢alisirim. 288 1 5 4,23 0,93
Calisma arkadaslarim bilgime bagvurdugunda bilgim dahilinde bir konu ise mutlaka cevaplarim. 288 1 5 4,36 0,93
Caligma arkadaglarimdan bilgi taleplerim kargiliksiz kalir. 289 1 5 2,28 1,03
Caligma arkadaglarimdan bilgi talebime hizli bir sekilde cevap alamayabiliyorum. 288 1 5 2,79 1,16
Caligma arkadaslarimdan hatali veya yanlig bilgi aldigim olur. 288 1 5 2,80 1,06
Calisma arkadaslarimdan aldigim bilgiler tatmin edici diizeyde olamayabiliyor. 288 1 5 3,05 1,10
Kurumumdaki galisanlar arasinda rekabet oldugu i¢in bilgi paylagimindan kagiiliyor. 287 1 5 2,46 122
Kurum y6netimi bilgi paylagimini tesvik etmiyor. 289 1 5 2,35 1,28
Yapilan formel(resmi) ve informel (resmi olmayan) toplanti ve goriismelerde bilgi paylasgimindan kagimiliyor. 288 1 5 2,60 1,16
Yonetim aktif olarak bizden yenilikgi fikirler talep eder. 289 1 5 3,58 1,19
Kurumumda yenilik¢i fikirler 6diillendirilir. 289 1 5 3,05 1,21
Kurumumda kararlarin uygulanmasinda galisanlarin s6z hakki vardir. 288 1 5 3,24 1,16
Kurumumda Karar alinirken aragtirmalar, veriler ve teknik degerlendirmeler mutlak dlgiide dikkate alir. 288 1 5 3,65 1,09
Kurumumda kararlar agikgca tartigilir. 288 1 5 3,19 1,20
Kurumumda kararlar alindiktan sonra yonetim sonuglari paylasir ve ¢alisanlarin geri bildirimini saglar. 288 1 5 3,27 1,13
Kurumumda basarisizlik durumunda sorumluluk paylagilir. 279 1 5 3,02 1,22
Bagli oldugum yoneticim gesitli konularda fikirlerimi alir. 288 1 5 3,60 1,10
Bagli oldugum yéneticim isleri nasil yapabilecegimiz konusunda tavsiye ister. 287 1 5 3,53 1,13
Bagl oldugum yoneticim dnemli degisiklikler s6z konusu oldugunda bana damigir. 288 1 5 3,19 1,19
Bagl oldugum yoneticim uzun vadeli planlamalarda ve alinan kararlarda bana da s6z hakki verir. 288 1 5 3,24 1,18
Bagl oldugum yoneticim kendi hedeflerimi belirlememe izin verir. 288 1 5 3,36 1,15
Bagli oldugum yéneticim bagimsiz ve dzgiir calisma konusunda bana gerekli ortami saglar. 287 1 5 343 1,09
Bagl oldugum yoneticim yenilik¢i fikirlere agiktir. 287 1 5 3,64 1,11
Bagl oldugum y6neticim yeni bilgi, yéntem ve siiregler gelistirmeye ¢alisir. 288 1 5 3,60 1,05
Bagl oldugum yoneticim yenilesim ile ilgili tiim faaliyetlere kisisel diizeyde zaman ayirir. 286 1 5 342 1,01
Bagl oldugum yoneticim yenilesim ile ilgili faaliyetlerde yetkisi dahilinde maddi kaynak temin eder. 287 1 5 3,14 1,14
Bagli oldugum ydneticim yenilesim odakli egitim, seminer veya sempozyumlara katilmamui tesvik eder. 288 1 5 3,34 1,19
Kurumumdaki egitim planlamalarinda inovasyon, dncelikli alan olarak ele almir. 286 1 5 3,29 1,10
Egitim ihtiyac analizi siirecinde yenilesim kavrami hassasiyetle ele alinir. 286 1 5 3,33 1,08
Yenilikgilik temasi, gergeklestirilen egitimlerin onemli bir kisminda yer alir. 283 1 5 3,30 1,07
Kurum biinyesinde aldigim egitimler daha yenilik¢i diigiinmemi, yeni yontemler gelistirmemi destekliyor. 283 1 5 3,55 111
Kurum bazinda aldigim egitimler degisimi destekliyor. 285 1 5 3,56 1,05
Aldigim yenilegim odakl egitimler isimde kargilagtigim sorunlarin ¢éziimii 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 arastirmam gerektigini diigiiniiyorum. 284 1 5 3,55 1,00
Yenilesim odakl egitimlere daha fazla katilmam gerektigini diisiiniiyorum. 282 1 5 3,59 1,04
Mevcut is yapma aliskanhklarimi degistirmem gerektigini diisiiniiyorum. 285 1 5 2,90 1,11
Daha fazla oranda yenilesim temali dergi, kitap, TV programu vs. takip etmem gerektigini diisiiniiyorum. 286 1 5 3,29 1,09
Zorlu meselelerde yeni fikirler iiretebilirim. 289 1 5 3,88 0,91
Yeni teknolojileri, siirecleri, calisma yontemlerini, teknikleri ve iiriin fikirlerini arastiririm. 289 1 5 3,74 0,97
Sorunlara 6zgiin ¢dziimler iiretirim. 286 1 5 3,77 0,89
Yenilikei fikirlerin desteklenmesini saglarim. 288 1 5 3,97 0,91
Yenilikgi fikirlerin ne kadar fayda yaratacagimi degerlendiririm. 287 1 5 3,92 0,93
Yenilikgi fikirleri faydali uygulamalara doniistiiriirim. 288 2 5 3,70 0,91
Kurumumdaki ¢alisanlar1 yenilikgi fikir {iretmek i¢in harekete gegiririm. 287 1 5 3,40 1,09

ETIiK ve BILIMSEL ILKELER SORUMLULUK BEYANI

Bu g¢aligmanin tiim hazirlanma siireglerinde etik kurallara ve bilimsel atif gosterme
ilkelerine riayet edildigini yazar(lar) beyan eder. Aksi bir durumun tespiti halinde Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi’nin hicbir sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk
makale yazarlarina aittir. Yazarlar etik kurul izni gerektiren ¢alismalarda, izinle ilgili bilgileri
(kurul ad, tarih ve say1 no) yontem bdliimiinde ve ayrica burada belirtmislerdir.

Kurul adi: Bursa Uludag Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayim
Etik Kurulu

Tarih: 26.03.2021
No: 2021-03

ARASTIRMACILARIN MAKALEYE KATKI ORANI BEYANI
1. yazar katki orani : %50
2. yazar katki orani : %50

293




