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Anahtar Kelimeler 0z

Bireysel yenilikgilik, Isletmeler icin yeniligin éneminin artmasiyla, yeniligin érgiit icindeki konumu da degismis ve
inovasyon, inovatif is yenilik sadece belirli bir birimin ya da kisinin sorumlulugu olmaktan ¢ikip isletmenin biitiin
davranigi, yenilik, yenilikg¢i is birimlerine yayilmaya baglamigstir. Yeniligin isletmeye yayilmasi da ¢alisandan yenilikg¢i is
davranigi davranisi sergileme beklentisini artirmistir. Orgiit icinde, calisanin yenilikci is davranisini

etkileyen cesitli faktérler bulunmaktadir. Bu ¢calismada, yenilik¢i is davranist arastirilarak
calisanin yenilik¢i is davranis diizeyini belirleyecek karar destek sisteminin puan hesaplama
algoritmasinda kullanilmak iizere, yenilik¢i is davranisini belirleyen faktérlerin agirliklarinin
tespit edilmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda, ilk olarak yenilik¢i is davranisini belirleyen
faktérler tespit edilmis, daha sonra faktérlerin puanlarini belirlemek icin inovasyon deneyimi
olan uzman niteligindeki 52 kisiye anket uygulanmigstir. Anketin ilk béliimiinde demografik
sorular, ikinci béliimiinde inovasyon algisina ve deneyimine yénelik sorular, son béliimde ise
faktérleri puanlama sorusu yer almaktadir. Anket verileri PASW Statistics 18 programi ile
Wilcoxon isaretli siralar, Kruskal Walllis ve Man Whitney-U testleri kullanilarak analiz
edilmigtir. Analiz sonucunda, en yliksek puan ortalamasina sahip olarak en 6nemli bulunan
ilk ii¢ belirleyici sirayla fikir tiretme, icsel ilgi ve liderin etkisi olurken, yenilikgciligin beklenen
olumsuz imaj etkisi en diistik puan ortalamasina sahip belirleyici olmustur. Calisma, yenilikgi
is davranisini uygulamada ¢ok boyutlu olarak ele aldigi ve yenilikg¢i is davranigi icin dlgek
gelistirmeye zemin hazirladigi igcin 6nemlidir.

WEIGHTING FACTORS THAT DETERMINE INNOVATIVE WORK BEHAVIOR

Keywords Abstract

Individual innovativeness, With the increase in the importance of innovation for organization, the position of
innovation, innovative work innovation within the organization has changed and innovation has started to spread to
behaviour, innovativeness all units of the enterprise while it was only under the responsibility of a specific unit or

person The spread of innovation to the organization has increased the expectation of the
employee to exhibit innovative work behavior. There are several factors within the
organization that affect the employee's innovative work behavior. In this study, it is aimed
to determine the weights of the factors that determine the innovative work behavior in
order to be used in the score calculation algorithm of the decision support system which
will determine the level of the innovative work behavior of the employee by investigating
the innovative business behavior. Firstly, the factors that determine innovative work
behavior were found out, and then 52 experts with innovation experience were surveyed to
determine the scores of the factors. The first part of the questionnaire contains
demographic questions; in the second part, there are questions about the perception and
experience of innovation and in the last section, there is a question of scoring factors. Survey
data were analyzed by using PASW Statistics 18 program with Wilcoxon sign test, Kruskal
Walllis and Man Whitney-U tests. As a result of the analysis, the first three determinants,
which have the highest average score, were idea generation, inner interest and leader's
effect, while the negative image impact of innovation was the lowest. The study is important
because it handles innovative work behavior in a multidimensional way in practice and
takes the lead to develop a scale for innovative work behavior.
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1. Giris

Glinimiizde yenilik ister kamu kurumu ister 6zel
kurumlar, ister imalat sektorii isterse hizmet
sektoriinde olsun yasamin her asamasinda yer
almaktadir. Kuruluslar da dinamik ve rekabet yogun
cevrede varliklarini stirdiirebilmek ve
performanslarini artirabilmek icin yenilik¢i olmak
durumundadir. Yeniligin kuruluslar i¢in énemli bir
rekabet araci haline gelmesi, bir¢ok kurulusun
yeniligi benimsemesinin ve uygulamaya
baslamasinin onini acmistir. Yeniligin
yayginlasmasi da yeniligin artik planli ve kontrollii
bir siirec¢ icinde yonetilmesini ve bdylece basarisini
artirarak stirekliliginin saglanmasini gerektirmistir.
Yeniligin isletmede siirekli hale gelmesi icin, iirtin
veya hizmette, siirecte, pazarlama seklinde veya
organizasyonda yayillmasi ve bir kiltiir haline
gelmesi gerekmektedir. Bunun saglanmasinin yolu
da  yeniligin sadece  AR-GE  kapsaminda
disiiniilmesinin birakilmasindan ve isletmedeki
biitiin calisanlarin yenilik yeteneginin
kullanilmasindan ge¢mektedir. Dorenbosch, van
Engen ve Verhagen (2005)'in bildirdigine gore,
Amabile, Conti, Coon, Lazenby ve Herron (1996),
Axtell, Holman, Unsworth, Wall ve Harrington
(2000), Bunce ve West (1996), Unsworth ve Parker
(2003) gibi bir¢cok pratisyen ve akademisyen de,
bireysel yeniligin orgiitsel basariya ulasmak icin bir
arac olarak gelistirilmesi ve kullanilmasi gerektigi
gorlsiindedir. Fakat siirekli bir yenilik akisi
gerceklestirebilmek icin  ¢alisanlarin  yenilik
yapmaya hem istekli hem de bu konuda yetenekli
olmasi gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog,
2007). Bu acidan, bireysel yenilige davranissal
olarak  yaklasilabilecegi  sdylenebilir.  Ciinkii
calisanda yenilik yapma becerisinin olmasi, ¢alistig
ortamda yenilik yapmasi icin tek basina yeterli
olmayabilir. Calisan, bir takim sebeplerle yenilik
yapmaktan cekinebilir veya ¢ekinmese bile yenilik
yapma firsati bulamayabilir.

Literatiirde bireysel yenilige yaklasimlar 3 farkl
sekilde kendini gostermektedir. Bireysel yeniligi
Hurt, Joseph ve Cook (1977) kisisel bir 6zellik olarak
ele alirken, De Jong ve Den Hartog (2007)' nin
bildirdigine gére, West bir ¢ikt1 olarak ele almistir.
Scott ve Bruce (1994), Janssen (2000), De Jong ve
Den Hartog (2007) gibi birtakim calismalarda ise
bireysel yeniligin karmasik bir davranigsal yaklasim
olarak ele alindig1 goriilmistiir. Bu calisma boyunca
da, bireysel yenilikcilik davranissal boyutta ele
alinarak bireysel yenilik¢iligin ¢calisanda yenilikgi is
davranisi olarak ortaya ¢iktig1 kabul edilmistir. Bu
sebeple calismada, yenilikgi is davranisi incelenerek
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ve calisanda bu davranisi ortaya c¢ikaran veya
etkileyen faktorler arastirilarak; tasarlanacak olan
yenilik¢i is davranisi diizeyini dlgen karar destek
sisteminin puanlama algoritmasinda kullanilmak
tizere bu faktorlerin agirliklarinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Boylece literatiirde teorik olarak ¢cok
boyutlu ele alinan, fakat uygulamada ¢ok boyutlu ele
alinmayan (De Jong ve Den Hartog, 2010) yenilikgi is
davranisinin uygulamada ¢ok boyutlu ele alinmasini
saglamak adina, bu davranis1 ortaya ¢ikaran
belirleyicilerin ve bu belirleyicilerin agirliklarinin
tespit edilmesi ile yenilik¢i is davranis1 odlcegi
tasarlamaya zemin hazirlanarak ilgili literatiire katk:
yapilmasi beklenmektedir.

2. Bilimsel Yazin Taramasi
2.1 Yenilikgi Is Davramg1 Kavrami

Giniimizde artik organizasyonel etkinlik igin
yeniligin 6nemi yaygin olarak kabul edilmekte;
ozellikle bir kurumun dinamik bir is ortaminda
basarili olmasinmi saglayan 6nemli bir degerin de
calisanlarin yenilik¢i davranis gostermeleri oldugu
diistintiilmektedir (Yuan ve Woodman, 2010). Ctinkij,
yenilikleri olusturabilmede 6rgiitiin her bir tiyesinin
bilgisinin pay1 yiiksek 6nem arz etmektedir (Turgut
ve Begenirbas, 2013).

Yenilik¢i  davranis; kendini, yeniligin farkh
asamalarinda (fikir {Uretme, koalisyon kurma,
uygulama gibi) gosterebilir. Yenilikleri baslatmak
icin calisanlar firsatlar1 arastirmak, performans
farklarini tespit etmek veya sorunlara ¢6zim
liretmek gibi davranislarda bulunmak suretiyle fikir
tiretebilirler. Uygulama asamasinda ise ¢alisanlar,
uygulamaya yonelik davranislar sergileyebilir veya
digerlerini fikrin degerine ikna edebilir. Calisanlar
ayrica bir fikrin gelistirilmesi, denenmesi ve
ticarilestirilmesi i¢in de biiylik ¢aba harcayabilir. Bu
acidan, yenilik¢i is davranisi, calisanlarin yenilik
stirecine katkida bulunabilecekleri tiim davranislari
yakalayan c¢ok boyutlu, kapsaml bir yapi olarak
goriilebilir (De Jong ve Den Hartog, 2007).

Janssen (2000)'1n bildirdigine gore, West, yenilikei is
davranisini “bir is rolii, grup veya kurulus icinde rol,
grup veya kurulus performansini gelistirmek amactyla
yeni fikirlerin kasitl olarak yaratilmasi, tanitilmasi ve
uygulanmast” olarak tanimlamistir (s. 288). Janssen
(2000)1in da belirttigi gibi bu tanim yeniligi
performansi gelistirme odakli yeni ¢iktilar saglama
amacgh kasith c¢abalarla sinirlamaktadir; halbuki
yenilik; is stresini azaltma, is tatmini saglama,
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iletisimi iyilestirme, vb sosyal-psikolojik faydalar
gibi daha farkli faydalarla da sonuglanabilir.

Scott ve Bruce (1994) ise Kanter (1988/1996)’in
inovasyon tanimini yenilikci is davranisina
uyarlayarak, West'in tanimindan daha genis
cerceveli olarak, yenilikei is davranisini, is yerinde
firsat kesfetme ve fikir liretme, koalisyon kurma ve
fikir gerceklestirme gorevlerinden olusan karmasik
bir davranis olarak tanimlamistir. Bu tanima gore,
bireysel yenilikgilik problemin taninmasi ve yeni
veya benimsenmis fikrin veya ¢dziimlerin iiretilmesi
ile baslar, bireyin fikir i¢in destek aramasi ve bunun
icin bir destek¢i koalisyonu kurma girisiminde
bulunmasi ile devam eder; bireyin, yeniligin
"dokunulabilen veya deneyimlenebilen ve bdéylece
artik yayilabilecek, kitlesel olarak iiretilebilecek,
verimli  kullanima dontistiirtilebilecek  veya
kurumsallastirilabilecek  bir ~ prototipini  veya
modelini" lretmesi ile son bulur (Kanter,
1988/1996; Scott ve Bruce, 1994, s. 582).

Sonraki yapilan bazi c¢alismalarda, yenilik¢i is
davranmist “problem tanima”, “fikir tiretme”, “fikir
tanitma/sunma”’ ve “fikir gerceklestirme”
(Dorenbosch ve dig., 2005) veya “firsat kesfetme”,
“fikir iiretme”, “fikir savunma” ve “fikir uygulama” (De
Jong ve Den Hartog, 2010) gibi dort boyutlu bir

davranis olarak ele alinmistir.

2.2 Yenilik¢i is Davrams: Belirleyicileri

Yeniligin temeli fikir ve fikirleri gelistiren, tasiyan,
tepki veren ve degistiren de insanlar oldugu i¢in
(Van de Ven, 1986), yenilik¢i is davranisini motive
eden veya etkinlestiren seyin incelenmesinin de
kritik oldugu diisiiniilmektedir (Scott ve Bruce,
1994). Calisandan is ortaminda yenilikei is davranisi
sergileme beklentisi artinca literatiirde de bu
davranisi etkileyen faktorler aragtirilmistir.

Yenilik¢i davramis, c¢alisanlarin yaraticilign ile
yakindan ilgilidir; bu sebeple, yaraticilik, yenilik
sirecinin ilk asamasinda en Dbelirgin olan,
problemlerin  veya  performans  farklarinin
algilandigr ve yenilik ihtiyacina cevap olarak
fikirlerin {retildigi yenilik¢i davranisin bir pargasi
olarak goriilebilir (De Jong ve Den Hartog, 2007).
Bireyin kendi kisisel yaraticiligini olumlu ydnde
etkileyebilecek olan faktdrlerden birinin, gorevine
olan icsel ilgisi oldugu diistiniilmektedir (Capraz ve
dig., 2014; Woodman, Sawyer ve Griff, 1993; Yuan ve
Woodman, 2010). Ornek olarak Tierney, Farmer ve
Graen(1999) ¢alismasinda ¢alisan 6zellikleri, liderlik
ozellikleri ve lider-iiye etkilesimi (LMX) arasinda ¢ok
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katmanh etkilesimci bir yaraticilik modeli tizerinde
calisilmistir. Calisma sonucunda, yaraticilik ile ilgili
gorevlerden yararlandirildiklarinda ¢alisanlarin
yaratici sonuclarinin daha ytiksek oldugu, benzer bir
icsel motivasyon yonelimi olan liderle calistiklar
zaman, c¢alisanlarin yaratict performansinin da
arttigy, yenilikei bir biligsel stilin, yaraticiligi artirdigi
hatta stil daha yenilik¢i hale geldikge, yaraticilik
tizerindeki olumlu etkilerin katlanarak arttig:
gozlemlenmistir. Bu sebeple igsel ilgi, yenilik¢i is
davranisi belirleyicilerinden birisi olarak alinmistir.

Tierney ve dig. (1999)'nin ¢alisma sonuclarindan biri
de liderin ¢alisanin yenilik¢i davranisi tizerinde etkili
olduguydu. Yukl (2010)’a gore de genel olarak
liderler calisanlarin is davranislar1 tzerinde giiclii
bir etkiye sahiptir. De Jong ve Den Hartog (2007)
¢alismasinda da, arzulanan ¢iktinin elde edilmesiigin
baskalarini etkileme siireci olarak tanimlanan
liderlik, ¢alisanin yenilik¢i is davranisini etkileyen
bir faktér olarak goriilmistiir. Liderligin ¢alisanin
yenilik¢i is  davranis1  lizerindeki etkisinin
arastirildigl calisma sonucunda liderin, ¢alisanlarin
fikrini alma, inisiyatiflerini ve yenilik¢i cabalarini
destekleme ve tanima; agiklig1 ve risk almay tesvik
eden olumlu ve giivenli bir atmosfer yaratma; fikir
liretmeyi ve uygulamayi tesvik etme; yenilik ile ilgili
beklentiyi iceren acik ve gekici bir vizyonun iletme;
calisanlar1 dogrudan fikir tiretmeye tesvik etme; acik
ve seffaf iletisim slreclerini destekleme; bilgi
paylasimi ve yayimasi ig¢in yollar olusturma;
calisanlara zorlu gorevler verme; diizenli
geribildirim ve finansal odiller saglama
davranislarinda bulunmasinin ¢alisanin yenilikei
davranisini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calisma
sonucunda ayrica, liderlik disinda is ortami ve
calisanlar arasindaki dis temaslarin da g¢alisanlarin
yenilik¢i davramislarini etkileyebilecegi sonucuna
ulagilmistir. De Jong ve Den Hartog (2010)
calismasinda ise arastirmacilar bu kez, yenilikgi is
davranisinin  o6lciilebilmesi  igin  bir  6lgek
gelistirmistir.  Uygulama sonucunda katilimci
liderligin, yenilik¢i ¢iktinin ve dissal s
baglantilarinin yenilik¢i is davranisim1 etkiledigi
tespit edilmistir. Bu sebeple, liderin etkisinin,
yenilik¢i ¢iktinin ve dissal is baglantilarinin birer
yenilik¢i is davranis1 belirleyicisi oldugu kabul
edilmistir. De Jong ve Den Hartog, yaptiklarn
calismalar ile liderin disinda is yerindeki diger
calisanlarin da yenilik¢i davranis tlizerinde etkili
olabilecegini tespit etmistir. Bu tespit ile, orgiit
ikliminin calisanin yenilik¢i is davranisi iizerinde
etkili olabilecegi sonucuna varilmaktadir.
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Bir organizasyon icinde fikir lretme ve
degerlendirme bazen yalniz bir etkinlik olsa da, daha
yaygin olarak c¢alisma grubu iyeleri ve
meslektaglarinin  bireysel yenilikeiligi etkiledigi
disiiniilmektedir  (Scott ve Bruce, 1994).
Calisanlarin birbiriyle olan iligkileri, 6rgilitte genel
olarak kabul edilmis davranislar, tutumlar iklimi
olusturur. iklim, bireylerin davranis icin érgiitsel
beklentiler ve davranislarin potansiyel sonuglari
hakkinda aldig1 sinyalleri temsil eder. Bireyler bu
bilgileri beklentileri ve yararliliklar1 formiile etmek
icin kullanir (James, Hartman, Stebbins ve Jones,
1977). Insanlar ayrica bu beklentilere, Kkisisel
degerlendirmelerden kendilerini tatmin etme ve
kendileriyle gurur duyma gibi olumlu sonuclar elde
etmek i¢in kendi davranislarini diizenleyerek cevap
verir (Bandura, 1988; Scott ve Bruce, 1994). Nybakk,
Crespell ve Hansen (2011) c¢alismasinda agag
tiriinleri endistrisinde firma finansal performanst ile
yenilikgilik iklimi ve yenilikeilik stratejisi arasindaki
iliski  incelenmis olup c¢alisma sonucunda,
yoneticilere, firmalarin finansal performanslarini
arttirmalar1 icin yo6netim destegi, kaynaklarin
mevcudiyeti ve ekip calismasi gibi inovasyon igin
olumlu bir iklim yaratan faktorleri tesvik etmeleri
tavsiye edilmistir. Calismada, yenilik¢i iklim takim
uyumu, denetleyici tesvik, kaynaklar, 6zerklik ve
yenilige a¢iklik kapsaminda ele alinmis fakat yapilan
istatistiksel analiz sonucunda 6zerklik bu yapidan
cikarilmistir. Turgut ve Begenirbas (2013)
calismasinda; Kiitahya’'da faaliyetlerini siirdiiren
hastanelerde ¢alisan personelin, yenilik¢i davranis
sergilemesinde sosyal sermaye ve yenilikei iklimin
etkisi lizerinde durmustur. Calisma ile yenilige acik
olmanin bireyleri risk almaya tesvik ederek daha
yenilik¢i davranmalarini  saglamanin  yaninda
isletmelerin ¢alisma ortamlarini yenilige acik hale
getirmelerinin calisanlarin yenilikei
davranmalarinda énemli oldugunu bildirmistir. Yine
ayni ¢alismada; ¢alisanlarin isletmenin halihazirda
sahip oldugu kaynaklar1 yeterli gormeyip isletme
disindan da yeni kaynaklar1 arastirabilecegi ve bu
kaynaklari isletmeye getirmesinin isletmede yenilik
gelistirebilmesine katki sunacagi, ayrica farkl
gorislerin calisanlar tarafindan yadirganmadigl
sonucuna varimistir. Bu ¢alismalar dogrultusunda
yenilik¢i iklim, yenilikei is davranisi belirleyicisi
kabul edilmistir.

Yapilan baz1 calismalarda yaraticilik ve yenilikgi
degisimle karakterize edilen yenilikei
organizasyonlarin, iiyelerine yeni fikirlerin pesinden
bagimsiz hareket etmeleri icin destek verdigi ve
Uyeleri arasindaki cesitlilige tolerans gosterdigi
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(Siegel ve Kaemmerer, 1978); ekipman, tesis ve
zaman gibi kaynaklarin yeterli bir sekilde tedarik
edilmesinin yenilikg¢ilik i¢in kritik oldugu (Amabile,
1988) belirtilmis olup bu kaynaklarin temininin,
yenilik icin orgilitsel destegin bir baska tezahiiri
oldugu diisiiniilmektedir (Scott ve Bruce, 1994).
Siegel ve Kaemmerer (1978) calisanlar iizerindeki
orgutlerinin yeniligi destekleme algisin1 6lgmek
lizere, yaraticilik icin destek, farkliliklarin toleransi
ve ¢alisan baghilig1 boyutlarindan olusan bir dlgek
gelistirmistir. Olgcek, yenilik¢i organizasyonlarin
ozelligi olarak one siiriilen kosullara iliskin kesin
kanitlar saglamasa da 6l¢egin “kuruluslarin kamusal
imajina veya reklami  yapilan iddialara
glivenmeksizin”, yenilikgi olarak  algilanan
kuruluslar1 tanimlamakta yararl olabilecek sekilde
giivenilir ve goriiniiste gecerli oldugu sonucuna
varilmigtir. “Uyelerin kendi kurumlarinda yenilige
yénelik destek algilarinin étesine gecmek ve élcegin
yeniligin davranigsal endeksleri ile iliskilendirilmesi”
konusunda ozellikle onemli olacagi
diisiinildigiinden (Siegel ve Kaemmerer, 1978, s.
561) yenilik i¢cin algilanan orgiitsel destek, yenilikei
is davranisinin bir belirleyicisi olarak alinmistir.
Scott ve Bruce (1994) baz teorisyenlerin (Amabile,
1988; Kanter, 1988/1996), iklimin, faaliyetleri
yenilige yonlendirebilecegini 6ne sturdiiklerini
belirterek liderligin, ¢alisma grubu iliskilerinin ve
problem ¢6zme tarzinin bireysel yenilikei
davraniglart dogrudan ve dolayli olarak “yenilik
ortam1” algilariyla etkiledigine isaret eden bir model
gelistirmistir.  Model kapsaminda gelistirilen
olceklerden biri olan yenilik i¢in algilanan orgiitsel
destek o6lcegi, Siegel ve Kaemmerer’in yenilikgi iklim
Olgeginden uyarlanmis, fakat bu oOlgekteki ii¢ alt
gruptan calisan baghilig: iklimin boyutundan ziyade
¢iktis1 oldugu icin yeni 6lcege dahil edilmemistir.
Calisma sonucunda, liderligin, yenilik¢ilige destegin,
yonetimsel beklentilerin, kariyer asamasinin ve
sistematik problem ¢6zme tarzinin(olumsuz etki)
bireysel yenilik¢i davranisla 6nemli o6lciide iliskili
oldugu sonucuna varilmistir. Bu dogrultuda, yenilik
icin algilanan orgiitsel destek, yenilikei is davranisi
belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmistir.

Tim yenilik¢i iyilestirmelerin temeli fikirlerdir
(Janssen, 2000; Scott ve Bruce, 1994). Fikir olmadan
yenilik olmayacaksa, yeniligin ortaya ¢ikma
asamalar1 olmadan da yenilik¢i is davranisi ortaya
¢ikamayacak demektir. Bu durumda fikir iiretme,
fikir destekleme, fikir gerceklestirme ve fikir
uygulama da yenilikei is davranisi
belirleyicilerindendir.
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Dorenbosch ve dig. (2005), yeniligi problem tanima,
fikir Gretme, fikir gelistirme ve fikir gerceklestirme
olmak iizere dort acidan ele alarak yenilik¢i is
davranisint kolaylastirdigi diistintilen, algilanan is
karakteristikleri ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini arastirmis olup arastirma
sonucunda, calisanlarin isyerinde Kkarsilastiklar
sorunlara olan ilgilerinin ve sahipliklerinin yenilik¢i
is davranist ile giicli bir sekilde pozitif iliskili oldugu
ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kararh
olarak algilayan ¢alisanlarin daha fazla yenilikei is
davranisi gosterdigi sonucuna ulasmistir.
Ozetlenecek olursa, ¢alisanin yenilikgi is davranisi
gosterme  sartlari esnek is  tasariminda
bulunmaktadir ve sahiplik de yenilikgi is davranisini
olumlu etkilemektedir. Calismada  belirtilen
uygulamaya yonelik is davranisi ve yaraticilik odakli
calisma davramsi yenilikgi is davranisinin
belirleyicisi olarak kabul edilmistir.

Yuan ve Woodman(2010)'in bildirdigine gore;
kavramsal modellerinde Farr ve Ford, beklenen
getirileri bireysel yenilikgilige 6nciiliik eden 6nemli
bir proksimal olarak tanimlamis olup Onceden
yapilan arastirmalarin, beklenen kazanimlarin veya
yenilik¢i  davraniglarin  sonuglarinin,  bireysel
yenilik¢iligin ~ arkasindaki =~ 6nemli  psikolojik
diisiinceler olabilecegini 6ne siirmektedir. Bununla
birlikte, yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, potansiyel
imaj riskleri ve olumsuz sosyal izlenimler
konusundaki endisenin, yenilikciligi olumsuz
etkileyerek, sosyal-politik diisiincelerin ¢alisanlarin
yeniligi {izerinde oOnemli bir etkisi oldugunu,
beklenen imaj kazanimlarinin yenilik¢i davranis
tizerinde 6nemli ancak olumsuz bir etkisi oldugunu,
beklenen olumlu imaj etkisi ile yenilikei is davranisi
arasinda c¢ok diisiik diizeyde iliski oldugunu fakat
yenilik¢i olarak itibar ile birlikte beklenen
performans ¢iktilarinin etkisini arttigini, yenilik
gerektirmeyen islerde ¢alisanlarin yenilik i¢cin daha
az motive oldugunu tespit etmislerdir. Bu durumda,
isin icerigi bakimindan yenilik, yenilik¢i olarak itibar,
yenilik¢iligin ~ beklenen  performans ¢iktilari,
yenilik¢iligin beklenen olumlu imaj etkisi ve
yenilik¢iligin beklenen olumsuz imaj etkisi yenilikgi
is davranisi icin bir belirleyici olarak kabul edilebilir.

Liderin etkisi belirleyicisi, Yukl (2010) ¢alismasinda
yer alan “organizasyonda 6grenmeyi ve inovasyonu
artirmak igin ilkeler” goz 6niine alinarak Capraz ve
dig.(2014) calismasindaki liderlik davranislarinin
siniflandirilmasina gore inovatif rol modelleme,
vizyon sunma, inovasyona iliskin destek, inovatif
davranisi fark etme, inovatif davranisi 6diillendirme,
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kaynak yaratma ve gorev tahsisi olmak tizere yedi alt
kategoriye ayrilmistir.

3. Hipotezler

Bu c¢alismada, yenilik¢i is davramisi diizeyini
belirleyecek olan karar destek sisteminin puan
hesaplama algoritmasinda kullanilmak iizere,
yenilik¢i is davranisinin literatiir arastirmasiyla
tespit edilmis olan 16 belirleyicisinin agirliklarinin
tespit edilmesi amag¢lanmistir.

Calismanin amaci dogrultusunda, tasarlanacak olan
yazilimin puanlama algoritmasinda kullanilacak
agirliklarin secilebilmesi i¢in katilimcilar tarafindan
yapilan yenilik¢i is davranis1 belirleyicilerinin
puanlamasinin, belirleyicilerin esit 6nem diizeyinde
oldugunun kabul edilmesi durumundaki ortalama
puanlarindan  farkhilik  gosterip  gostermedigi
incelenecektir:

H1-0: Katilimcilar tarafindan yapilan yenilikgi
is davranisi belirleyicileri puanlamasi,
belirleyicilerin  esit 6nem  diizeyi
agirligindan(100/16=6,25) anlamli bir
farklilik géstermez

H2-0: Katiimcilar tarafindan yapilan liderin
etkisi  belirleyicisinin ~ alt  kriter
puanlamast alt kriterlerin esit onem
diizeyi agirligindan(100/7=14,29)
anlamli bir farklilik géstermez

Calisma sonucunda se¢im yaparken dikkat edilecek
diger bir kriter ise katilimcilar tarafindan yapilan
belirleyici puanlamasinin demografik verilere gore
farkhilik gosterip gostermedigi olacaktir:

H3-0: Cinsiyet gruplarinin  puanlamalari
arasinda anlamh bir farklilik yoktur

H4-0: Yenilige verilen 6nem diizeyi gruplarinin
puanlamalart arasinda anlamli  bir
farklilik yoktur

H5-0:  Yas gruplarinin puanlamalari arasinda
anlaml bir farklilik yoktur

H6-0: Ogrenim gruplarinin  puanlamalari
arasinda anlamh bir farklilik yoktur

4. Yontem

Bu c¢alismada, yenilik¢i is davranisi diizeyini
belirleyecek olan karar destek sisteminin puan
hesaplama algoritmasinda kullanilmak {izere,
yenilik¢i is davranisinin literatiir arastirmasiyla
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tespit edilmis olan 16 belirleyicisinin agirliklar:
arastirilmistir. Bu kapsamda, inovasyon deneyimi
olan uzman niteligindeki 52 kisiye ¢evrimici anket
uygulamasi  yapilmistir.  Anket araciigr ile
katilimcilardan, kendilerine ait demografik bilgileri
ve inovasyonu dnemseme diizeylerini yanitlamalari
ve yenilikci is davranisi belirleyicilerini 6nem
sirasini gozeterek belirleyicilerin toplam puani 100
olacak sekilde puanlamalari istenmistir.
Katilimcilarin yenilik algisin1 anlamak ic¢in, anket
formunda kullanilan ifadeler, Tasgit ve Torun (2016)
calismasinda yoneticilerin inovasyon algisini 6l¢cmek
icin hazirlanmis olan 6lgegin temsil ettigi 10 algi
icinden sec¢ilmistir.

Anketle elde edilen veriler, SPSS PASW Statistics 18
programi ile analiz edilmis ve her bir belirleyicinin
puan dagilimi ve ortalama puani MS Office Excel
2016 programi araciligt ile hesaplanmistir.
Katilimcilar tarafindan yapilan yenilikei is davranisi
puanlamasinin, belirleyicilerin esit 6nem diizeyinde
oldugunun kabul edilmesi durumundaki ortalama
puanlarindan farklilik gosterip gostermedigini
inceleyen H1-0 ve H2-0 hipotezlerinin analizi i¢in,
orneklem biyiikligii 30’dan kiigiik oldugu icin
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parametrik olmayan Wilcoxon isaretli siralar testi;
katilimcilar tarafindan yapilan belirleyici
puanlamasinin demografik verilere gore farklilik
gosterip gostermedigini inceleyen H3-0, H4-0, H5-0
ve H6-0 hipotezlerinin analizi i¢in ilgili degiskenlerin
grup orneklem biiyiikliikleri 30’dan kii¢liik oldugu
icin parametrik olmayan testlerden, iki gruplu
degiskenler icin Man Whitney-u testi; ikiden fazla
grubu olan degiskenler icin Kruskal Wallis testi
tercih edilmistir.

5. Bulgular

Calisma kapsaminda yapilan ankete katilim sayisi
52’dir. Katilimcilara Kkisisel bilgi olarak cinsiyetleri,
yaslari, meslekleri, 6grenim durumlarnt ve is
tecriibeleri sorulmustur. Katilimcilarin s6z konusu
demografik verilerine ait frekans dagilimlar (

Tablo 1) incelendiginde, katilimcilarin %63,5’inin
erkek, %36,5’inin kadin; %65,4’linlin 40 yasindan
kiictk, %34,6’s1nin 40 yas ve iistii oldugu; %63,5’'inin
mithendis, %11,5'inin akademisyen ve kalan
%25'inin ¢esitli mesleklerden oldugu goriilmektedir.

Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Verilerine Ait Frekans Dagilimlari
Degiskenler Gruplar N %
Erkek 33 63,5
Cinsiyet Kadin 19 36,5
Toplam 52 100,0
20-29 7 13,5
30-39 27 51,9
Yas 40-49 11 21,2
50-59 4 7,6
60-69 3 5,8
Toplam 52 100,0
Akademisyen 6 11,5
Miihendis 33 63,5
Psikolog 1 1,9
Meslek isletmeci 3 58
Analist 2 3,8
Diger 7 13,5
Toplam 52 100,0
On Lisans 1 1,9
Lisans 22 42,3
Ogrenim Yiiksek Lisans 20 38,5
Doktora 9 17,3
Toplam 52 100,0
0-9 12 23,1
10-19 25 48,1
Is Deneyimi 20-29 12 23,1
30 ve usti 3 5,8
Toplam 52 100,0

22



Endiistri Mithendisligi 31(0), 17-31, 2020

Yenilige verilen 6nemi ve yenilikle iliski durumlarin
6l¢mek icin kullanicilarin yenilige verdikleri 6nemi
0-100 arasinda puanlamalari ve Kkurumlarinin
misyon, vizyon veya hedeflerinde yenilige yer verilip
verilmedigini cevaplamalari istenmistir.
Katilimcilarin yenilikle iliskisi ise su sekildedir:

e %90,4'i icin yenilik cok 6nemli(100-75),
%7,7’si icin 6nemli(74-50) ve %1,9'u icin ise
¢ok  oOnemsiz  (24-0) olup yeniligin
onemsiz(49-25) oldugunu diisiinen katilimci
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®  %40,4’tinilin ¢alist1g1 kurumun vizyon, misyon
veya hedeflerinde yenilige kesinlikle yer
verilmekte, %55,8’ininkinde kismen de olsa
yer verilmekte, %3,8’ininkinde ise yer
verilmemektedir.

Katilimcilarin yenilik tecriibesine sahip oldugu is
pozisyonlar1 Tablo 2’de gosterilmistir. Tablo 2
incelediginde, katilimcilarin en ¢ok isletme
sahibi/yonetici, AR-GE/UR-GE boliim yoneticisi,
danisman ve miuhendis olarak yenilik deneyimi

bulunmamaktadir; oldugu goriilmektedir.
Tablo 2
Katilimcilarin Yenilik Deneyimleri
Yenilik Deneyimleri N %
Isletme Sahibi/Yonetici 12 11,0
AR-GE/UR-GE Béliim Yéneticisi 12 11,0
Danigsman 12 11,0
imalatta Miihendis/Temel Bilimler 12 11,0
Egitmen 10 9,2
AR-GE/UR-GE Uzmani 9 8,3
Hizmette Miihendis/Temel Bilimler 8 7,3
Bilgi islem Uzmani 8 7,3
AR-GE veya Bilimsel Proje 8 73
Yazimi/Hakemligi/Danismanligi ’
Bilgi Islem Yoneticisi 7 6,4
Isletme/Iktisat 4 3,7
Sosyal Proje Yazimi/Hakemligi/Danismanligi 4 3,7
Kamuda Yo6netici 2 1,8
Diger 1 0,9
TOPLAM 109 100,0

Katilimcilarin 51i likert olarak yanitladigi yenilik
algisi ifadeleri dogrulusunda, katilimcilarin;

e %100'inin yeniligi, rekabet avantajinin
olusturulmasi ag¢isindan o6nemli bir arag
olarak algiladigy;

e  %380,7’sinin yeniligi kriz dénemlerinden ¢ikis
icin firsat olarak algilarken, %9,6’sinin bu
algiya sahip olmadifl, %9,6’sinin ise bu
konuda kararsiz oldugu;

e %21,2’sinin yeniligi belirsizliklerle dolu bir
slire¢ olarak algilarken, %71,2’sinin

algilamadigi ve %7,7’sinin bu konuda kararsiz
oldugu;

® %26,9’unun yeniligi, genel olarak personelin
diren¢ gostermesine neden olan bir faaliyet
olarak algilarken, %51,9’unun algilamadigi ve
%21,2’sinin bu konuda kararsiz oldugu;

®  %@88,5'inin yeniligi, isletmenin triin kalitesini
artiracak bir faaliyet olarak algilarken,
%>5,8’inin algillamadig1 ve yine %5,8’inin bu
konuda kararsiz oldugu
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gorulmektedir. Bu algilar icinde rekabet Katilimcilarin toplamlar1 100 puan olacak sekilde
avantaji algis1 x=4,6 ortalama ile en yiiksek puanladigl belirleyicilerin puan ortalamalarina
katilim oranina sahiptir(Xgenei=3,0). En diisiik bakildiginda (Tablo 3), en yiiksek puan ortalamasina
katilm oranina sahip olan algi ise ¥=2,4 sahip olan ilk ii¢ belirleyicinin sirasiyla fikir iiretme,
ortalama ile belirsizlik algisi olmustur. icsel ilgi ve liderin etkisi oldugu goriilmektedir.
Tablo 3 .
Yenilikci [s Davranisi Belirleyicilerinin Puan Ortalamalari
Belirleyici Puan
Toplam Ortalama
Fikir Uretme 481,45 9,26
I¢sel Ilgi 471,15 9,06
Liderin Etkisi 454,65 8,74
Fikirlerin Desteklenmesi 447,35 8,60
Farkindalik 422,95 8,13
Yaraticilik Odakli Calisma Davranisi 378,65 7,28
Yenilik i¢in Algilanan Orgiitsel Destek 337,15 6,48
Uygulamaya Y6nelik is Davranisi 327,95 6,31
Yenilikci Orgiit iklimi 309,65 5,95
Yenilikei Cikt1 298,65 574
Dissal Is Baglantilar 254,65 4,90
Yenilikeiligin Beklenen Performans Ciktilari 252,95 4,86
Isin Igerigi Bakimindan Yenilik 248,95 4,79
Yenilikgiligin Beklenen Olumlu imaj Etkisi 200,95 3,86
Yenilik¢i Olarak itibar 193,95 3,73
Yenilik¢iligin Beklenen Olumsuz imaj Etkisi 118,95 2,29
TOPLAM 5200,00
Liderin etkisi belirleyicisinin 7 alt kriterinin puan alt kriter yenilikci rol modelleme, vizyon sunma ve
ortalamalar1 (Tablo 4) incelediginde, puanlama yenilige iliskin destek olmustur.
sonucunda en yiiksek puan ortalamasina sahip ilk li¢
Tablo 4
Liderin Etkisi Belirleyicisinin Alt Kriterlerinin Puan Ortalamalari
Liderin Etkisi Alt Kriterleri Puan
Toplam Ortalama
Yenilik¢i Rol Modelleme 845 16,25
Vizyon Sunma 820 15,77
Yenilige iliskin Destek 777 14,94
Yenilik¢i Davranisi Odiillendirme 749 14,40
Kaynak Yaratma 736 14,15
Yenilik¢i Davranisi Fark Etme 729 14,02
Gorev Tahsisi 544 10,46
TOPLAM 5200
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Katilimcilardan puanlamalar istenen yenilik¢i is
davranisi belirleyicilerinin en 6nemli kriter se¢ilme
durumlart (Tablo 5) incelediginde, liderin etkisi
belirleyicisinin 18 katilimcinin en yiiksek puanini
alarak en fazla en dnemli kriterlerden biri secilen
belirleyici oldugu goriilmektedir. Liderin etkisi
belirleyicisini, 17 katiima ile igsel ilgi ve fikir
iretme takip ederken, diger en oOnemli secilen
belirleyiciler sirayla fikirlerin desteklenmesi,
farkindalik, yenilik¢i cikti, uygulamaya yonelik is
davranisi, yaraticilik odakli calisma davranisi, isin
icerigi bakimindan yenilik, yenilikciligin beklenen
performans g¢iktilari, yenilikgiligin beklenen olumlu
imaj etkisi, yenilikg¢i 6rgtit iklimi olmustur. Dissal is
baglantilar, yenilik¢i olarak itibar ve yenilikeiligin
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beklenen olumsuz imaj etkisi belirleyicileri ise hi¢bir
katilimci tarafindan en énemli Kriter secilememistir.

Belirleyicilerin en 6énemli kriter se¢ilme durumlari
incelendiginde, liderin etkisi ve i¢sel ilgi
belirleyicilerinin yedi katilimcinin en yiiksek puanini
alarak yenilikgi is davranisi icin tek basina en 6nemli
kriter olarak segildigi gorilmektedir. Bu iki
belirleyiciyi sirayla fikir tretme, farkindalik,
uygulamaya yonelik is davranisi, fikirlerin
desteklenmesi, yenilik¢i ¢ikt1, yaraticilik odakh
calisma davranisi, yenilikgiligin beklenen
performans ¢iktilar1 izlemektedir.

Tablo 5
Yenilikci Is Davranmisi Belirleyicilerinin En Onemli Kriter Secilme Durumu
En Onemli En Onemli
. . . Kriterlerden Biri Kriter Secilme
Belirleyici .
Secilme Sayisi Sayisi
N % Nr

Liderin Etkisi 18 15,93 7
i¢sel ilgi 17 15,04 7
Fikir Uretme 17 15,04 5
Fikirlerin Desteklenmesi 13 11,50 1
Farkindalik 12 10,62 2
Yenilikei Cikt1 7 6,19 1
Uygulamaya Yénelik Is Davranisi 5 4,42 2
Yaraticilik Odakli Calisma Davranisi 5 4,42 1
Isin I¢erigi Bakimindan Yenilik 4 3,54
Yenilikciligin Beklenen Performans Ciktilari 3 2,65 1
Yenilikgiligin Beklenen Olumlu imaj Etkisi 2 1,77
Yenilikci Orgiit iklimi 1 0,88

Katilimcilarin  yaptig1  yenilik¢i is davranisi performans ciktilari, yenilik¢iligin beklenen olumlu

belirleyicileri puanlamasinin belirleyicilerin esit
onem diizeyinde oldugunun kabul edilmesi
durumundaki agirliklardan (6,25) farklilik gosterip
gostermedigini test etmek icin Wilcoxon isaretli
siralar testi yapilmistir. Analiz sonucunda, yapilan
puanlama ile yaraticiik odakli ¢alisma davranisi,
yenilik icin algilanan orgiitsel destek, uygulamaya
yonelik is davranis, yenilikei 6rgiit iklimi ve yenilikgi
cikt1 belirleyicilerinin puanlar1 esit 6nem duzeyi
agirhgindan farklilasmadigindan (p>0,05) bu
belirleyiciler i¢cin H1-0 hipotezi reddedilememistir.
igsel ilgi, fikir tretme, fikirlerin desteklenmesi,
farkindalik ve liderin etkisi belirleyicileri i¢in
puanlama pozitif yonde; isin icerigi bakimindan
yenilik, yenilikci olarak itibar, yenilikgiligin beklenen

imaj etkisi, yenilikciligin beklenen olumsuz imaj
etkisi ve digsal is baglantilar1 belirleyicileri i¢in ise
negatif yonde farklilastigindan (p<0,05) bu
belirleyiciler icin H1-0 hipotezi reddedilmistir
(Tablo 6). Bu durumda, katihimcilar tarafindan
yapilan puanlama sonucunda, esit énem diizeyi
puanlamasindan farklilik gdsteren belirleyiciler
oldugu i¢in “HI1-0: Katilmcilar tarafindan yapilan
yenilikci is davranis1 belirleyicileri puanlamasi,
belirleyicilerin esit énem diizeyi ortalamasindan
anlamhi  bir  farkhilik  gostermez”  hipotezinin
reddedildigi varsayilmistir.

25



Endiistri Mithendisligi 31(0), 17-31, 2020

Tablo 6
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Belirleyicilerin Katilimcilar Tarafindan Yapilan Puanlamasi Esit Onem Diizeyi Agirhgindan Farklilik

Gostermez Hipotezi Analiz Sonucu

Ana Kriterler

Wilcoxon isaretli Siralar Testi

Z p H1-0
Fikir Uretme -3,609 ,000 Reddedildi
Igsel Ilgi -2,836 ,005 Reddedildi
Liderin Etkisi -3,905 ,000 Reddedildi
Fikirlerin Desteklenmesi -3,912 ,000 Reddedildi
Farkindalik -3,067 ,002 Reddedildi
Yaraticilik Odakli Calisma Davranisi -1,072 ,284 Reddedilemedi
Yenilik i¢in Algilanan Orgiitsel Destek -,329 , 742 Reddedilemedi
Uygulamaya Yénelik is Davranis -1,394 ,163 Reddedilemedi
Yenilikci Orgiit iklimi -1,259 ,208 Reddedilemedi
Yenilikei Cikt1 -996 , 319 Reddedilemedi
Dissal Is Baglantilar -3,467 ,001 Reddedildi
Yenilik¢iligin Beklenen Performans Ciktilari -3,968 ,000 Reddedildi
Isin Igerigi Bakimindan Yenilik -3,394 ,001 Reddedildi
Yenilikgiligin Beklenen Olumlu imaj Etkisi -5,387 ,000 Reddedildi
Yenilik¢i Olarak itibar -5,346 ,000 Reddedildi
Yenilikciligin Beklenen Olumsuz imaj Etkisi -6,211 ,000 Reddedildi

Katilimcilarin yaptigi liderin etkisi belirleyicisinin alt
kriterlerinin puanlamasinin, kriterlerin esit énem
diizeyinde oldugunun kabul edilmesi durumundaki
agirhigindan (14,29) farklilik gosterip
gostermedigini test etmek igin Wilcoxon isaretli
siralar testi yapilmistir. Analiz sonucunda, yapilan
puanlama ile yenilige iliskin destek, yenilikgi
davranisi fark etme, yenilik¢i davranisi 6diillendirme
ve kaynak yaratma Kkriterlerinin puanlarinin, esit
onem diizeyi agirligindan farkhlasmadig (p>0,05)
icin bu kriterler icin H2-0 hipotezi reddedilemezken;
yenilik¢i rol modelleme ve vizyon sunma kriterleri

Tablo 7

icin puanlama pozitif yonde; gorev tahsisi kriteri i¢in
puanlama negatif yonde farklilastigindan (p<0,05)
H2-0 hipotezi bu kriterler i¢in reddedilmistir (Tablo
7). Bu durumda, katilimcilar tarafindan yapilan
puanlama  sonucunda, esit Onem  dizeyi
puanlamasindan farklilik gdsteren belirleyiciler
oldugu icin “H2-0: Katiimcilar tarafindan yapilan
liderin etkisi belirleyicisinin alt kriter puanlamasi alt
kriterlerin egit 6nem diizeyi ortalamasindan énemli
bir farklilik géstermez” hipotezinin reddedildigi
varsaylmistir.

Liderin Etkisi Belirleyicisinin Alt Kriterlerinin Katilimcilar Tarafindan Yapilan
Puanlamasi Esit Onem Diizeyi Puanindan Farklihk Gostermez Hipotezi Analiz Sonucu

Liderin Etkisi Alt Kriterleri

Wilcoxon isaretli Siralar Testi

Z p H2-0
Yenilik¢i Rol Modelleme -2,380 ,017 Reddedildi
Vizyon Sunma -2,885 ,004 Reddedildi
Yenilige ili§kin Destek -1,235 ,217 Reddedilemedi
Yenilik¢i Davranisi Fark Etme -, 724 ,469 Reddedilemedi
Yenilik¢i Davranisi Odiillendirme -,037 971 Reddedilemedi
Kaynak Yaratma -,027 ,978 Reddedilemedi
Gorev Tahsisi -4,869 ,000 Reddedildi
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Katilimcilarin  yaptigt  puanlamanin cinsiyete,
yenilige verdikleri 6neme, yas grubuna ve 6grenim
durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi
arastirlmistir. Yapilan Man Whitney U ve Kruskal
Wallis testleri dogrultusunda su sonuclara
ulasilmistir (Tablo 8):

o Icsel ilgi, fikirlerin desteklenmesi, farkindalik,
yenilikei ¢ikty, yenilikgiligin beklenen performans
ciktilari, isin icerigi bakimindan yenilik,
yenilik¢iligin beklenen olumlu imaj etkisi ve
yenilikg¢iligin beklenen olumsuz imaj etkisi
belirleyicilerinin puanlamalar1 cinsiyete gore
farklhihik gosterdiginden (p<=0,05) bu
belirleyiciler icin H3-0 reddedilirken; fikir
iiretme, liderin etkisi, yaraticilik odakli ¢alisma
davranisi, yenilik i¢in algilanan orgiitsel destek,
uygulamaya yonelik is davranisi, yenilik¢i orgiit
iklimi, dissal is baglantilar1 ve yenilik¢i olarak
itibar belirleyicilerinin puanlamalar:1 cinsiyete
gore farklilik gostermediginden (p>0,05) bu
belirleyiciler icin H3-0 reddedilememistir.

e Yalnizca farkindalik belirleyicisinin puanlamasi
yenilige verilen 6énem diizeyine gore farkliik
gosterdiginden (p<=0,05) yalnizca bu belirleyici
icin H4-0 hipotezi reddedilirken, diger biitiin
belirleyiciler icin H4-0 hipotezi
reddedilemediginden “H4-0: Yenilik 6nem diizeyi
gruplarinin puanlamalart arasinda anlamli bir
farklilik  yoktur” hipotezinin reddedilemedigi
varsayilmistir.

e Yalmizca isin icerigi bakimindan yenilik
belirleyicisinin puanlamasi yas gruplarina gore
farklilik gosterdiginden (p<=0,05) yalnizca bu
belirleyici icin H5-0 hipotezi reddedilirken, diger
biitin  belirleyiciler icin H5-0 hipotezi
reddedilemediginden “H5-0: Yas gruplarinin
puanlamalart arasinda anlamli  bir farklilik
yoktur” hipotezinin reddedilemedigi
varsayilmistir.

e Biitlin Dbelirleyicilerin puanlamas1 6grenim
gruplarima gore farklilk gostermediginden
(p>0,05) “H6-0: Ogrenim gruplarinin
puanlamalart arasinda anlamli bir farklilik
yoktur” hipotezi reddedilememistir.

6. Tartisma

Hipotezler belirlenirken beklenti, H1-0 ve H2-0
hipotezlerinin reddedilmesi, diger hipotezlerin ise

Journal of Industrial Engineering 31(0), 17-31, 2020

reddedilememesiydi. Calisma bulgular1 genel olarak
beklendigi gibi sonu¢glanmistir. Wilcoxon isaret testi
sonucunda, ortalama puani 6,25+1 olan belirleyiciler
icin H1-0 hipotezi beklendigi gibi reddedilemezken,
puanlama sonucu ortalamasi bu degerden yiiksek
olan belirleyiciler (i¢sel ilgi, fikir liretme, fikirlerin
desteklenmesi, farkindalik ve liderin etkisi) icin
puanlama pozitif yonde; ortalamasi bu degerden
disiik olan belirleyiciler (isin igerigi bakimindan
yenilik, yenilik¢i olarak itibar, yenilikgiligin beklenen
performans ¢iktilari, yenilikeiligin beklenen olumlu
imaj etkisi, yenilikciligin beklenen olumsuz imaj
etkisi ve dissal is baglantilar) icin ise negatif yonde
farklhilasarak H1-0 hipotezi reddedilmistir. Analizin
iki carpici sonucu bulunmaktadur. ilki, yenilikgiligin
beklenen olumsuz imaj etkisi sadece bir katiimcidan
6,25’ten ytksek puan almis diger 51 katilimcidan
diistik puan almis, hatta katilimcilarin %75’inden g
puanin altinda puan almis tek belirleyici olmasidir.
Bu belirleyicinin yenilikgi is davranisini az etkiledigi
konusunda katilimcilar arasinda fikir Dbirligi
bulunmaktadir. Bir diger dikkat cekici nokta ise,
katilimcilarin yenilik icin algilanan orgiitsel destek
ve yaraticilik odakli ¢alisma davranisi belirleyicileri
konusunda ag¢ik bir yonelimi olmamasidir.
Katilimcilarin neredeyse yarisi bu iki belirleyiciye
6,25’ten diisiik puan vererek yenilikei is davranisini
etkileme diizeyini diisiik bulurken, diger yarisi ise
yliksek puan vererek soz konusu belirleyicilerin
yenilik¢i is davranisini etkileme diizeyini yiiksek
bulmustur.

Liderin etkisi belirleyicisinin alt kriterlerinin
puanlamasi sonucunda da, ortalama puani 14,29+1
olan kriterler (yenilige iliskin destek, yenilikgi
davranigi fark etme, yenilik¢i davranisi 6diillendirme
ve kaynak yaratma) i¢in H2-0 hipotezi beklendigi
gibi reddedilemezken; ortalama puani bu degerden
ylksek olan kriterler (yenilik¢i rol modelleme ve
vizyon sunma) icin puanlama pozitif yonde, diisiik
olan kriter (gorev tahsisi) icin puanlama negatif
yonde farklilasarak H2-0 hipotezi reddedilmistir.
Katiimcilarin yaptifn alt kriter puanlamasinda,
kriterlerin ortalama puanlar1 arasinda belirgin bir
farklilik goriilmemektedir. Ortalama puanlar, 16,25
ile 10,46 arasinda degerler almis, genel olarak biitiin
kriterlerin ana belirleyiciyi etkiledigi
diistinilmistiir.
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Tablo 8
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Demografik Verilere Gére Istatistiksel Analiz Sonuglari (R: Reddedildi / NR: Reddedilemedi)

Yenilik Onem

Cinsiyete Gore

Yas Gruplarina Gére Ogrenim Durumuna

; . Diizeyine Gore Kruskal Kruskal Wallis Gore Kruskal Wallis
Man Whitney U Testi )
Kriterler Wallis (df=2) (df=4) (df=3)
Chi- Chi- Chi-
z p  H30 ! H4-0 " p Hs0 U H6-0
square square square
Fikir Uretme -345 1,730 NR 1,706 ,426 NR 6,557 ,161 NR 1,229 ,746 NR
icsel ilgi 22'77 023 R 5743 057 NR 4634 327 NR 291 ,962 NR
Liderin Etkisi -444 657 NR 2,501 ,286 NR 8,079 ,089 NR 1810 ,613 NR
Fikirlerin -
Desteklenmesi 2329 ,020 R 1,300 ,522 NR 3,517 ,475 NR 1,419 ,701 NR
Farkindalik 23_53 ,019 R 6,095 ,047 R 5013 ,286 NR 3,254 ,354 NR
Yaraticilik Odakd 219 NR 4670 097 NR 6386 ,172 NR 1400 ,705 NR
Calisma Davranis! 1,230
Yenilik i¢in Algilanan
L -797 426 NR ,532 ,766 NR 1,165 ,884 NR , 317,957 NR
Orgiitsel Destek
Uygulamaya Yénelik Is
-522  ,601 NR 2,281 ,320 NR 7,112,130 NR , 326,955 NR
Davranisi
Yenilikgi Orgiit iklimi -759 ,448 NR 2,246 325 NR 5837 ,212 NR 3,427 ,330 NR
Yenilikei Cikt1 2 1_70 ,030 R ,533  ,766 NR 5515 ,238 NR 4457 ,216 NR
Dissal Is Baglantilar -553 ,580 NR 5074 ,079 NR 6,360 ,174 NR ,764 ,858 NR
Yenilikgiligin Beklenen -
Performans Ciktilar: 2,290 ,022 R 1,017 ,601 NR 4,550 ,337 NR 5391 ,145 NR
Isin Icerigi -
Bakimindan Yenilik 2905 ,004 R 4,504 ,105 NR 11,032 ,026 R 3,100 ,377 NR
Yenilikgiligin Beklenen -
Olumlu imaj Etkisi 3018 ,003 R ,725 ,696 NR 5835 ,212 NR 3,937 ,268 NR
Yenilikgi Olarak itibar 16;59 ,097 NR 2,361 ,307 NR 7,097 ,131 NR , 343,952 NR
Yenilikeiligin Bekl -
eniieiigin bewenen 002 R 1743 418 NR 8093 ,088 NR 3180 ,365 NR
Olumsuz Imaj Etkisi 3,041
Katilimcilar  tarafindan yapilan puanlamanin ayni 6nem diizeyi grubunda (¢ok ytiksek) yer aldig:

cinsiyete, yenilige verilen 6neme, yas ve 6grenim
gruplarina gore farkhihk gosterip gostermedigi
arastirthirken yapilan analiz sonucunda yapilan
puanlamanin genel olarak bu degiskenlere gore
farklilasmadig1 belirlenmistir. Belirleyiciler bazinda
bakildiginda (Tablo 8) ise, 6grenim durumu
degiskeni icin hicbir belirleyici puanlamasinda
farklilasma olmamistir. Yenilige verilen 6nem
degiskeni icin sadece farkindalik belirleyicisinin
puanlamasinda farklilasma olmustur. Aslinda bu
durum, katilimcilarin ¢ok biiyiik bir kism1 (%90,4)
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icin beklentilere uymamaktadir. Yenilige, yliksek ve
cok yiikksek 6nem veren katilimcilar farkindalik
belirleyicisine genel olarak yiiksek puan verirken,
yenilige ¢ok az dnem veren katilimci, diisiik puan
vermistir; farklilasmanin sebebinin bu durum
oldugu diisiiniilmektedir. Yas gruplari i¢in ise sadece
isin icerigi bakimindan yenilik belirleyicisinin
puanlamasinda farklilasma olmustur. 50 yas ve listii
katihmcilar bu belirleyiciye ti¢ ve altinda puan
verirken, daha gen¢ katilimcilarin isin igerigi
bakimindan yenilik belirleyicisinin yenilik¢i is
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davranisini daha fazla etkiledigini diisiindiigi
gozlemlenmistir.

Cinsiyet degiskeninin analiz sonucu belirleyiciler
bazinda incelenecek olursa, igsel ilgi, fikirlerin
desteklenmesi, farkindalik, isin icerigi bakimindan
yenilik, yenilik¢iligin beklenen performans ¢iktilari,
yenilik¢iligin ~ beklenen olumlu imaj etkisi,
yenilikg¢iligin beklenen olumsuz imaj etkisi ve
Yenilikci Cikt1 belirleyicilerinin puanlamasinda
farklilasma oldugu gériilmektedir. i¢sel ilgi, fikirlerin
desteklenmesi ve farkindalik belirleyicileri icin
kadin katilimcilar tarafindan yapilan puanlamanin
ortalamasi yiiksekken; isin igerigi bakimindan
yenilik, yenilikgiligin beklenen performans ¢iktilari,
yenilik¢iligin beklenen olumlu imaj etkisi ve yenilikgi
cikt1 icin ise erkek katilimcilar tarafindan yapilan
puanlamanin ortalamasi yiiksektir.

Puanlama sonuglar1 incelendiginde, yapilan
puanlama sonucunda, en yiiksek ortalama puani
alarak en 6nemli bulunan ilk ii¢ belirleyici sirayla
fikir tretme, icsel ilgi ve liderin etkisi olurken;
fikirlerin desteklenmesi, farkindalik, yaraticilik
odakli c¢alisma davranisi, yenilik icin algilanan
orgiitsel destek ve uygulamaya yonelik is davranisi
belirleyicileri de esit diizey ortalamasindan (6,25)
daha yiiksek bir ortalama puan elde ederek
katilimcilar tarafindan yenilikgi is davranisini 6nemli
diizeyde etkiledigi diistiniilmiistiir. Bu sonug Scott ve
Bruce (1994), Tierney ve dig. (1999), Janssen (2000),
Yukl (2002/2010), Dorenbosch ve dig. (2005) ve De
Jong ve Den Hartog (2007) g¢alismalarim
desteklemektedir.

Yenilikciligin  beklenen olumsuz imaj etkisi
katilmcilarin %19,2’sinden sifir puan alarak en
onemsiz belirleyici se¢ilmis ve bunun sonucunda
ortalamasi en disik Dbelirleyici olmustur.
Yenilikgiligin beklenen olumsuz imaj etkisini sirayla,
yenilikgi olarak itibar, yenilikgiligin beklenen olumlu
imaj etkisi, isin igerigi bakimindan yenilik,
yenilikgiligin beklenen performans ¢iktilari, digsal is
baglantilari, yenilikei ¢ikt1 ve yenilikei 6rgiit iklimi
takip ederek esit diizey ortalamasindan (6,25) daha
disiik bir ortalama alarak bu belirleyiciler,
katilimcilar tarafindan yenilikei is davranisi icin ¢ok
6nemli bulunmamustir.

Bulgular incelendiginde, en yiiksek ortalamaya sahip
olarak en 6nemli bulunan ilk ii¢ belirleyici siralamasi
ile katilimcilar tarafindan en énemli kriter secilme
siralamasinin farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Liderin etkisi belirleyicisi 18 katilim ile en ¢ok Kkisi
tarafindan en onemli kriterlerden biri segilirken,
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ortalama puan olarak fikir liretme ve ig¢sel ilginin
gerisinde kalmistir. En diistiik ortalama puana sahip
olarak en onemsiz belirleyici olan yenilikgiligin
beklenen olumsuz imaj etkisi, beklendigi gibi hi¢cbir
katilimci tarafindan en énemli kriter secilememistir.

Bu ¢alisma, yenilikci is davranisinin belirleyicilerinin
agirliklarinin belirlenmesi agisindan literatiirde ilk
olma o6zelligini tasirken, yenilikg¢i is davranisini ¢ok
boyutlu ele almasi bakimindan Capraz ve dig. (2014)
calismasini desteklemekte, yenilik¢i is davranisinin
ortaya konulmasinda one ¢ikan ilk bes degisken
(icsel ilgi, yenilikcilikten beklenen performans
ciktilari, yenilikg¢iligin beklenen olumlu imaj etkisi,
fikir Giretme ve farkindalik) bakimindan Capraz ve
dig. (2014)’den farklilik gostermektedir.

7. Sonuglar

Yenilik¢i is davranisi diizeyini tespit etmek Uzere
yenilikei is davranisinin belirleyicilerinin
agirliklarini tespit etmeyi amaglayan c¢alismada,
yontem olarak cevrim i¢i anket uygulamasi
kullanilmistir. Hazirlanan anket formu, yenilik
tecriibbesi olan uzman niteliginde 52 kisiye
uygulanmistir. Katilimcilarin %63,5’i erkek, %36,5’i
kadin; %65,4’i 40 yasindan kiiciik, %34,6’s1 40 yas
ve Ustii; %63,5’'i mithendis, %11,5’i akademisyen ve
kalan %25’'i c¢esitli mesleklerdendir. Bulgular
incelendiginde puanlama yapan katilimcilarin ¢ok
biiylik bir kismi ¢ok énemli diizeyde olmak tizere,
neredeyse tamaminin yenilie o©onem verdigi,
yarisindan fazlasinin yenilik vizyonuna sahip
kurumlarda ¢alistigl, yenilik algis1 olarak yeniligin
giicline inanan, yeniligin isletme/kurum i¢in pozitif
deger saglayan bir etken oldugunu ¢ogunlukla kabul
eden ve olasi negatif etkilerinden c¢ok fazla
cekinmeyen bir profil ¢cizdikleri sdylenebilir.

Katilimcilar tarafindan yapilan yenilik¢i is davranisi
belirleyicileri puanlamasinin egit 6nem diizeyi
puanlamasindan farklihik gosterip gostermedigini
arastiran H1-0 ve H2-0 hipotezlerinin reddedildigi
varsayildigr icin katilimcilar tarafindan yapilan
yenilik¢i is davranisi belirleyicileri puanlamasinin
esit puanlamadan farklilastig1 kabul edilerek, ayrica
yapilan puanlama genel olarak cinsiyet, yenilige
verilen 6nem, yas ve 6grenim durumu gruplarina
gore farklilik géstermedigi (H3-0, H4-0, H5-0 ve Hé6-
0 hipotezleri) icin gelistirilecek karar destek
sisteminde katilimcilarin yaptigi puanlamanin
kullanilmasi uygun goériilmiistiir.

Katilimcilar tarafindan yapilan puanlama
sonucunda, yenilikci i  davramsinin @ 16
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belirleyicisinin ortalama puanlarina goére o6nem
siralamasi coktan aza su sekildedir: fikir iiretme,
icsel ilgi, liderin etkisi, fikirlerin desteklenmesi,
farkindalik, yaraticilik odakli calisma davranisi,
yenilik icin algillanan orgiitsel destek, uygulamaya
yonelik is davranisi, yenilikei 6rgiit iklimi, yenilikei
cikti, digsal is baglantilari, yenilik¢iligin beklenen
performans ciktilary, isin igerigi bakimindan yenilik,
yenilikgiligin beklenen olumlu imaj etkisi, yenilikg¢i
olarak itibar, yenilik¢iligin beklenen olumsuz imaj
etkisi.

Puanlama sonucunda liderin etkisi belirleyicisinin
alt kriterlerinin ¢oktan aza 6énem siralamasi ise su
sekildedir: yenilik¢i rol modelleme, vizyon sunma,
yenilige iliskin  destek, yenilikci davranisi
odillendirme, kaynak yaratma, yenilik¢i davranisi
fark etme, gorev tahsisi.

Bu c¢alisma ile, literatiirde teorik olarak ¢ok boyutlu
ele alinan fakat uygulamada ¢ok boyutlu ele
alinmayan (De Jong ve Den Hartog, 2010) yenilikgi is
davranisinin uygulamada ¢ok boyutlu olarak ele
alinip, bu davranisi ortaya ¢ikaran belirleyicilerin ve
bu belirleyicilerin agirliklarinin tespit edilmesi ile bir
yenilik¢i is davranis1 olcegi tasarlamaya zemin
hazirlanarak  ilgili literatiir genisletilmeye
calisiimistir.

Gelecekte yapilacak calismalara o©neri olmasi
acisindan, yenilikei is davranisi belirleyicilerinin
agirliklarinin hesaplanmasi icin ¢ok kriterli karar
verme yontemleri kullanilabilir; yenilikei s
davranisini ortaya ¢ikaran farkl belirleyiciler tespit
edilebilir veya bu c¢alismada tespit edilen
belirleyiciler i¢cin daha detayli analizler yapilarak
yenilik¢i is davranis1 ile iligkileri bakimindan
literatiir zenginlestirilebilir.
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