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RESUME

DETERMINER LES FACTEURS AFFECTANT LES COMPORTEMENTS
DE TRAVAIL INNOVANTS DANS LES CENTRES DE R&D

Merve KIR

Le but de cette recherche est d'éxaminer le comportement innovant au travail
dont les pays et les organisations ont besoin pour avoir un avantage concurrentiel
durable. Afin d'éxaminer les comportements innovants au travail, des centres de R&D,
ou l'innovation est promue a la fois par l'organisation et par le gouvernement, et dont
le but est de développer la technologie, ont été sélectionnés. A la suite de la revue de
la littérature, le modele de la recherche a été établi. Il a été étudié si le leadership
participatif, le partage des connaissances, le soutien organisationnel pergu et les
variables de communication d'entreprise ont un effet significatif sur le comportement
innovant au travail, qui est considéré comme la variable dépendante, et dans quelle
direction, le cas échéant.

Dans l'introduction, qui est la premiere partie de la recherche, le probléme de
la recherche est mentionné¢ en premier. La Turquie attache de l'importance a
l'innovation afin d'accroitre sa compétitivité sur le marché international. Le ministére
de la Défense et de la Technologie apporte son soutien aux centres de R&D des
entreprises afin d'améliorer leurs performances d'innovation. Il existe 1244 centres de
R&D soutenus par la loi. En regardant I'indice mondial de I'innovation publié chaque
année afin de comprendre les performances d'innovation de la Turquie, on constate
que la Turquie se situe au 4le rang en 2021. L'augmentation des performances
d'innovation dépend du comportement innovant au travail des employés. Il existe des
¢tudes sur les comportements innovants au travail dans la littérature, mais elles sont
en nombre insuffisant. De plus, comme les études de la littérature ne considérent pas
les comportements innovants au travail comme un processus, elles sont insuffisantes
pour en expliquer les raisons. Il n'y a pas d'autre mode¢le de recherche dans la littérature
qui combine le leadership participatif, le partage des connaissances, le soutien
organisationnel pergu et les variables de communication d'entreprise, qui sont choisis
pour mesurer leurs effets sur les comportements innovants au travail, comme dans
cette étude. Apres avoir expliqué le probléme de la recherche, le but de la recherche
est donné. L'objectif de cette recherche est d'examiner le comportement innovant au
travail des employés des centres de R&D soutenus par la loi en Turquie. Pour cela, on
étudie comment et quels effets les variables sélectionnées a la suite de la revue de la
littérature ont sur le comportement de travail innovant. La raison de la sélection des



employés dans les centres de R&D est que 1'innovation est encouragée a la fois par le
gouvernement et I'organisation dans les centres de R&D, bien que I'innovation soit un
résultat souhaitable dans tous les secteurs et organisations. Dans ce sens, une liste des
centres de R&D soutenus dans le cadre de la loi a été dressée et une recherche a été
menée sur les employés qui y travaillent.

Dans la deuxiéme partie de la recherche, un cadre conceptuel a été créé pour
les variables sélectionnées a la suite de la revue de la littérature. Chaque variable a été
définie, la littérature relative a cette variable a été incluse, et enfin, sa relation avec le
comportement innovant au travail a ét¢é mentionnée. Tout d'abord, le comportement
innovant au travail, qui est la variable dépendante de la recherche, est évoqué. Le
comportement innovant au travail manifest¢ par les employés est une situation
souhaitée et encouragée par l'organisation car elle augmente la performance
d'innovation de l'organisation. Grace a un comportement innovant au travail, les
organisations peuvent fournir un avantage concurrentiel durable et réussir. Le
comportement innovant au travail comprend toutes les activités telles que la création
de nouvelles idées pour les problémes, le développement de la technologie, la tentative
de rendre les processus commerciaux efficaces, la promotion des idées qui sont
produites et les efforts pour leur réalisation. Le processus de comportement innovant
au travail est expliqué a différentes phases par différents chercheurs. Dans cette étude,
trois phases ont été envisagées. La premicre phase est la phase de génération d'idées.
La génération d'idées commence lorsque l'employé propose une nouvelle idée. A cette
phase, 'employé développe une nouvelle idée pour un probleme qu'il a identifié¢ ou un
processus qu'il souhaite développer. Il y a certaines compétences quun employé doit
avoir pour générer des idées. L'employé doit d'abord comprendre le probleme en
combinant ses connaissances et les concepts existants, puis produire une solution. Le
point le plus critique a ce stade de la phase est I'incorporation des connaissances d'une
nouvelle maniere. La deuxiéme phase est la promotion de 1'idée, au cours de laquelle
'employé présente I'idée nouvellement produite. Dans la phase de promotion de 1'idée,
I'employ¢ s'efforce de faire en sorte que le potentiel de son idée soit réalisé par ses
collegues. Pour ce faire, il doit utiliser ses compétences sociales. L'employ¢ doit étre
persuasif, impressionnant et prét a prendre des risques pour que ses idées puissent étre
adoptées par d'autres. Dans la phase de promotion de I'idée, I'objectif du salarié est
d'obtenir I'adhésion de ses collégues et de sa hiérarchie. La phase finale est la phase de
réalisation de 1'idée. Ici, 1'objectif de I'employé est de s'assurer que I'idée qu'il produit
et introduit se concrétise au sein de l'organisation. L'employé élabore un plan pour
s'assurer que I'idée devient viable. A ce stade, I'objectif principal de I'employé est de
s'assurer que I'innovation qu'il produit devient une partie des processus commerciaux
réguliers. Le comportement innovant au travail de I'employé permet a 1'organisation
d'étre plus flexible. Grace a sa structure flexible, l'organisation peut s'adapter a
I'évolution du monde des affaires.

Dans la suite de la deuxieme partie de la recherche, les concepts de leadership
participatif, de partage des connaissances, de soutien organisationnel pergu et de
communication d'entreprise sont respectivement évoqués. Dans un premier temps, les
concepts sont définis et leurs bénéfices pour 'organisation et les salariés sont évoqués.
Enfin, les hypotheses de la recherche ont ét¢ formées en mentionnant les études
examinant les effets des variables sur les comportements innovants au travail. Le
leadership participatif est un type de leadership que le monde des affaires a commencé



a préférer aux types de leadership traditionnels afin de s'adapter au changement. Les
leaders participatifs partagent leur pouvoir avec leur environnement. Les leaders
participatifs encouragent les employés a étre plus efficaces en incluant leurs
subordonnés dans les processus de prise de décision et de mise en ceuvre. De cette
facon, les employés prennent plus de responsabilités et leur engagement au travail
augmente. Lorsque la littérature est examinée, des ¢tudes montrant que le leadership
participatif a un effet positif et significatif sur les comportements innovants au travail
sont atteintes. En ce sens, I'hypotheése HI1 a été établie, que le leadership participatif a
un effet positif et significatif sur les comportements innovants au travail. Le partage
des connaissances, qui est la deuxiéme variable indépendante de la recherche, a une
importance vitale pour les organisations alors que 1'économie du savoir est devenue le
centre d'intérét du monde des affaires. Il est nécessaire d'obtenir le maximum
d'avantages en gérant correctement le processus de partage d'informations. Des études
dans la littérature montrent que le partage des connaissances a un effet positif et
significatif sur les comportements de travail innovants. Sur cette base, I'hnypothése H2
a été établie, selon laquelle le partage des connaissances a un effet positif et significatif
sur le comportement innovant au travail. Le soutien organisationnel pergu, qui est la
troisiéme variable indépendante de la recherche, exprime la perception qu'a I'employé
de I'importance de ses contributions a l'organisation. On constate que la performance
au travail, l'intégration au travail et les comportements de citoyenneté
organisationnelle des employés qui pergoivent le soutien organisationnel comme élevé
augmentent. Il existe des études dans la littérature qui montrent que le soutien
organisationnel percu augmente le comportement innovant au travail de I'employé. Sur
cette base, I'hypothése H3 de la recherche a été établie selon laquelle le soutien
organisationnel percu a un effet positif et significatif sur le comportement innovant au
travail. Une autre variable indépendante de la recherche est la communication
d'entreprise. Il est connu que le flux de communication au sein de l'organisation et ses
directions de flux jouent un role majeur dans la réalisation des stratégies de
I'organisation. Les organisations qui gérent avec succes la communication d'entreprise
augmentent leur capacité d'adaptation. Des études dans la littérature montrent que la
communication d'entreprise affecte positivement l'engagement de I'employé envers
l'organisation et son travail. Il existe des études montrant que 1'état d'engagement au
travail affecte également le comportement innovant au travail de 1'employé. Sur cette
base, 1'hypothése H4 de la recherche a été établie selon laquelle la communication
d'entreprise a un effet positif et significatif sur le comportement innovant au travail.

Dans la troisieme partie de la recherche, la méthode de la recherche est
mentionnée. Premierement, dans la deuxiéme partie, les hypotheses formées a la suite
de la revue de la littérature et du modele de recherche sont incluses. Dans le cadre de
cette recherche, des données ont été collectées aupres d'un total de 830 personnes
travaillant dans des centres de R&D via I'application LinkedIn par méthode d'enquéte.
Le formulaire de questionnaire a été préparé en ligne sur Google Forms. La premiere
partie du questionnaire comprend des questions démographiques. Dans la deuxiéme
partie, cinq échelles différentes sélectionnées a partir de la littérature ont été utilisées
pour mesurer les concepts de comportement innovant au travail, de leadership
participatif, de partage des connaissances, de leadership participatif, de soutien
organisationnel pergu et de communication d'entreprise. Les données collectées ont été
analysées avec le programme SPSS package. Un test de fiabilité a été effectué pour les
échelles utilisées dans le questionnaire utilisé en premier. Les valeurs alpha de
Cronbach de toutes les échelles sont a un niveau fiable. Les énoncés de I'échelle sont



Xi

fiables et cohérents les uns avec les autres. Ensuite, une analyse factorielle a été
effectuée pour les échelles utilisées. Lors de la premicre étape, il a été vérifié si les
échelles étaient adaptées a 1'analyse factorielle en examinant la valeur de mesure de
I'adéquation de I'échantillonnage de Kaiser-Meyer-Olkin et le résultat du test de
sphéricité de Bartlett. Etant donné que les échelles convenaient a I'analyse factorielle,
une analyse factorielle a été effectuée. Les charges factorielles des expressions dans
toutes les échelles sont dans les valeurs souhaitées. Les écarts expliqués sont suffisants.
Des tests de fiabilité ultérieurs montrent également que les déclarations dans les
échelles sont fiables et cohérentes les unes avec les autres. Les hypothéses ont été
révisées en méme temps que les dimensions qui ont émergé a la suite de 1'analyse
factorielle. Une analyse de régression multiple a été effectuée pour les hypothéses.

Les résultats démographiques ont été inclus avant les résultats de 1'analyse. 71,1
% des participants étaient des hommes et 28,8 % étaient des femmes. 50% des
participants ont entre 22 et 29 ans et 35,3% ont entre 30 et 37 ans. Tous les participants
a I'é¢tude avaient au moins un baccalauréat. 18,3% des participants sont dans le secteur
du logiciel, 11% dans le secteur de la chimie, 10% dans 1'équipementier automobile,
et le reste dans la pharmacie, les machines, I'électricité-électronique, etc. sont actifs
dans l'industrie. Des analyses de régression multiple ont été effectuées sur les données
recueillies aupres de 830 employés du centre de R&D. Compte tenu de la valeur F et
de la valeur de signification pour tous les modeéles, on voit que les mod¢les sont
statistiquement significatifs. Les résultats de I'analyse de régression multiple montrent
que les variables de leadership participatif, de partage des connaissances et de
communication d'entreprise ont un effet positif et significatif sur le comportement
innovant au travail. Le soutien organisationnel per¢u ne semble pas avoir d'effet
significatif sur le comportement innovant au travail. Les résultats des analyses de
régression pour les sous-dimensions montrent que le leadership participatif, le partage
d'informations au sein du département et la communication horizontale ont un effet
positif et significatif sur la dimension génération d'idées. Sur la dimension de la
promotion et de la concrétisation de l'idée, le partage d'informations au sein du
département et la communication horizontale ont un effet positif et significatif. En
conséquence, les hypotheses H1, Hla, H2, H2a, H2b, H4, H4c et H4d de la recherche
ont été acceptées.

Dans la section discussion et conclusion, qui constitue la quatriéme partie de la
recherche, le sujet et le but de la recherche sont d'abord mentionnés. Ensuite, les
résultats de la recherche et des études qui ont abouti a des résultats similaires dans la
littérature sont inclus. Enfin, l'apport et les limites de la recherche a la littérature sont
mentionnés. La contribution la plus importante de cette recherche a la littérature est la
découverte bidimensionnelle de comportement innovant au travail a la suite d'une
analyse factorielle. Comme mentionné dans la partie littérature de la deuxiéme partie
de 1'étude, les chercheurs évoquent I'importance de la mesure multidimensionnelle des
comportements innovants au travail et meénent des études de développement d'échelle
pour y parvenir. Dans cette recherche, le comportement de travail innovant est divisé
en dimension de génération d'idées et en dimension de promotion et de réalisation
d'idées conformément a la littérature. Les résultats de I'analyse révelent également que
différentes variables affectent différentes dimensions du processus de comportement
innovant au travail, comme l'ont suggéré d'autres chercheurs. Une autre contribution
de la recherche est 1'examen du comportement innovant au travail des employés dans
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les centres de R&D, dont le but est d'améliorer les performances d'innovation et de
produire de nouvelles technologies. La plus grande limite de cette recherche est le
nombre de personnes atteintes. Le nombre total de personnels sélectionnés dans les
centres de R&D soutenus dans le cadre de la loi retenus comme échantillon est de
72911 et 830 de ces salariés ont été touchés dans cette recherche. Une autre contrainte
est le temps.

Mots clés: Comportement Innovant Au Travail, Leadership Participatif, Le
Partage Des Connaissances, Le Soutien Organisationne Per¢u, De Communication
D'entreprise.
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ABSTRACT

DETERMINING THE FACTORS AFFECTING INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR IN R&D CENTERS

Merve KIR

The intention of this research is to examine innovative work behavior that
countries and organizations need to have a sustainable competitive advantage. In order
to examine innovative work behavior, R&D centers, where innovation is promoted by
both the organization and the government, and the purpose of which is to develop
technology, have been selected. The model of the research was established as a As a
result of the literature review. It has been investigated whether participative leadership,
knowledge sharing, perceived organizational support and corporate communication
variables have a significant effect on innovative work behavior, which is considered
as the dependent variable, and in which direction, if any.

In the introduction part of the research, the problem of the research is
mentioned first. Turkey attaches importance to innovation in order to increase its
competitiveness in the international market. The Ministry of Defense and Technology
provides support to the R&D centers of the organizations in order to improve their
innovation performance. There are 1244 R&D centers supported under the law.
Looking at the global innovation index published every year in order to understand
Turkey's innovation performance, it is seen that Turkey is in the 41st rank in 2021. The
increase in innovation performance is dependent on the innovative work behavior
exhibited by employees. There are studies on innovative work behavior in the
literature, but they are insufficient in number. In addition, since the studies in the
literature do not consider innovative work behavior as a process, they are insufficient
to explain the reasons. There is no other research model in the literature that combines
participative leadership, knowledge sharing, perceived organizational support and
corporate communication variables, which are chosen to measure their effects on
innovative work behavior, as in this study. After explaining the problem of the
research, the purpose of the research is given. The aim of this research is to examine
the innovative work behavior of the employees in the R&D centers supported under
the law in Turkey. For this, it is investigated how and what effects the variables
selected as a result of the literature review have on innovative work behavior. The
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reason for the selection of employees in R&D centers is that innovation is encouraged
by both the government and the organization in R&D centers, although innovation is
a desirable output in all sectors and organizations. In this direction, a list of R&D
centers supported within the scope of the law was taken and a research was conducted
on the employees there.

In the second part of the reearch, a conceptual framework was created for the
variables selected as a result of the literature review. Each variable has been defined,
the literature related to that variable has been included, and finally, its relationship with
innovative work behavior has been mentioned. First of all, innovative work behavior,
which is the dependent variable of the research, is mentioned. The innovative work
behavior exhibited by the employees is a desired and encouraged situation by the
organization as it increases the innovation performance of the organization. Thanks to
innovative business behavior, organizations can provide a sustainable competitive
advantage and achieve success. Innovative work behavior consists of all activities such
as creating new ideas for problems, developing technology, trying to make business
processes efficient, promoting the ideas they produce and striving for their realization.
The innovative work behavior process is explained at different phases by different
researchers. In this study, three phases were considered. The first phase is the idea
generation phase. Idea generation starts with the employee coming up with a new idea.
At this phase, the employee develops a new idea for a problem he/she has identified
or a process he/she wants to develop. There are some skills that an employee must
have in order to generate ideas. The employee must first understand the problem by
combining his knowledge and existing concepts and then produce a solution. The most
critical point at this phase stage is the incorporation of knowledge in a new way. The
second phase is idea promotion, in which the employee introduces the newly produced
idea. In the phase of promoting the idea, the employee strives to ensure that the
potential of his idea is realized by his colleagues. To do this, he needs to use his social
skills. The employee must be persuasive, impressive and ready to take risks so that his
ideas can be adopted by others. In the phase of promoting the idea, the aim of the
employee is to get the support of his colleagues and superiors. The final phase is the
phase of realization of the idea. Here, the aim of the employee is to ensure that the idea
he produces and introduces is realized within the organization. The employee develops
a plan to ensure that the idea becomes viable. At this phase, the main purpose of the
employee is to ensure that the innovation he produces becomes a part of regular
business processes. The innovative work behavior of the employee makes it possible
for the organization to be more flexible. Thanks to its flexible structure, the
organization can adapt to the changing business world.

In the continuation of the second part of the research, the concepts of
participative leadership, knowledge sharing, perceived organizational support and
corporate communication are mentioned, respectively. First of all, the concepts are
defined and their benefits for the organization and employees are mentioned. Finally,
the hypotheses of the research were formed by mentioning the studies investigating
the effects of variables on innovative work behavior.. Participative leadership is a type
of leadership that the business world has started to prefer instead of traditional
leadership types in order to adapt to change. Participative leaders share their power
with their environment. Participative leaders encourage employees to be more
effective by including their subordinates in decision-making and implementation
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processes. In this way, employees take more responsibility and their commitment to
work increases. When the literature is examined, studies showing that participative
leadership has a positive and significant effect on innovative work behavior are
reached. In this direction, the H1 hypothesis has been established, that participative
leadership has a positive and significant effect on innovative work behavior.
Knowledge sharing, which is the second independent variable of the research, has a
vital importance for organizations as the knowledge economy has become the focus of
the business world. It is necessary to obtain the maximum benefit by managing the
information sharing process correctly. Studies in the literature show that knowledge
sharing has a positive and significant effect on innovative work behavior. Based on
this, the H2 hypothesis has been established, that knowledge sharing has a positive and
significant effect on innovative work behavior. Perceived organizational support,
which is the third independent variable of the research, expresses the employee's
perception of how important his contributions to the organization are. It is seen that
the job performance, work integration and organizational citizenship behaviors of the
employees who perceive the organizational support as high increase. There are studies
in the literature that perceived organizational support increases the innovative work
behavior of the employee. Based on this, the H3 hypothesis of the research was
established that perceived organizational support has a positive and significant effect
on innovative work behavior. Another independent variable of the research is
corporate communication. It is known that the flow of communication within the
organization and its flow directions play a major role in reaching the organization's
strategies. Organizations that successfully manage corporate communication are
increasing their ability to adapt. Studies in the literature show that corporate
communication positively affects the employee's engagement to the organization and
his work. There are studies showing that the state of engagement to work also affects
the innovative work behavior of the employee. Based on this, the H4 hypothesis of the
research was established that corporate communication has a positive and significant
effect on innovative work behavior.

In the third part of the research, the method of the research is mentioned.
Firstly, in the second part, the hypotheses formed as a result of the literature review
and the research model are included. Within the scope of this research, data were
collected from a total of 830 people working in R&D centers via the LinkedIn
application by survey method. The questionnaire form was prepared online on Google
forms. The first part of the questionnaire includes demographic questions. In the
second part, five different scales selected based on the literature were used to measure
the concepts of innovative work behavior, participative leadership, knowledge sharing,
participatory leadership, perceived organizational support and corporate
communication. The collected data were analyzed with the SPSS package program.
Reliability test was conducted for the scales used in the questionnaire used first.
Cronbach's alpha values of all scales are at a reliable level. The statements in the scale
are reliable and consistent with each other. Afterwards, factor analysis was performed
for the scales used. At the first stage, it was checked whether the scales were suitable
for factor analysis by looking at the Kaiser-Meyer-Olkin sampling adequacy
measurement value and the result of Bartlett's sphericity test. Since the scales were
suitable for factor analysis, factor analysis was performed. The factor loads of the
expressions in all scales are within the desired values. The explained variances are
sufficient. Subsequent reliability tests also show that the statements in the scales are
reliable and consistent with each other. The hypotheses were revised together with the
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dimensions that emerged as a result of the factor analysis. Multiple regression analysis
was performed for the hypotheses. Demographic findings were included before the
analysis results. 71.1% of the participants were male and 28.8% were female. 50% of
the participants are between the ages of 22-29 and 35.3% are between the ages of 30-
37. All participants in the study had at least a bachelor's degree. 18.3% of the
participants are in the software sector, 11% in the chemical sector, 10% in the
automotive supplier industry, and the rest in pharmaceuticals, machinery, electricity-
electronics, etc. are active in the industry. Multiple regression analyzes were
performed on the data collected from 830 R&D center employees. Considering the F
value and significance value for all models, it is seen that the models are statistically
significant. The results of the multiple regression analysis show that participative
leadership, knowledge sharing and corporate communication variables have a positive
and significant effect on innovative work behavior. Perceived organizational support
does not seem to have a significant effect on innovative work behavior. The results of
the regression analyzes for the sub-dimensions show that participative leadership,
sharing information within the department and horizontal communication have a
positive and significant effect on the idea generation dimension. On the dimension of
promoting and realizing the idea, sharing information within the department and
horizontal communication have a positive and significant effect. As a result, the H1,
Hla, H2, H2a, H2b, H4, H4c and H4d hypotheses of the research were accepted.

In the discussion and conclusion section, which is the fourth part of the
research, firstly the subject and purpose of the research are mentioned. Afterwards, the
findings of the research and the studies that reached similar results in the literature are
included. Finally, the contribution and limitations of the research to the literature are
mentioned. The most important contribution of this research to the literature is the two-
dimensional finding of innovative work behavior as a result of factor analysis. As
mentioned in the literature section, researchers talk about the importance of
multidimensional measurement of innovative work behavior and they conduct scale
development studies to achieve this. In this research, innovative work behavior is
divided into idea generation dimension and idea promotion and realization dimension
in accordance with the literature. The results also reveal that different variables affect
different dimensions of the innovative work behavior process, as suggested by other
researchers. Another contribution of the research is the examination of innovative
work behavior of employees in R&D centers, the purpose of which is to improve
innovation performance and produce new technologies. The biggest limitation for this
research is the number of people reached. The total number of personnel selected in
the R&D centers supported within the scope of the law selected as the sample is 72911
and 830 of these employees were reached in this research. Another constraint is time.

Keywords: Innovative Work Behaviour, Participative Leadership, Knowledge
Sharing, Perceived Organizational Support, Corporate Communication.
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OZET

AR-GE MERKEZLERINDE INOVATIF iS DAVRANISINI ETKILEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESI

Merve KIR

Yapilan bu arastirmanin amaci iilkelerin ve orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantajina sahip olmak igin ihtiyag duyduklari inovatif is davranigini incelemektir.
Inovatif is davranisini incelemek i¢in inovasyonun hem devlet hem de &rgiit tarafindan
tesvik edildigi, kurulma amaci teknoloji gelistirmek olan Ar-Ge merkezleri segilmistir.
Yapilan literatlir taramasi sonucu aragtirmanin modeli kurulmustur. Bagimli degisken
olarak ele alinan inovatif iy davranis1 lizerinde katilimci liderlik, bilgi paylagima,
algilanan orgiitsel destek ve kurumsal iletisim degiskenlerinin anlamli bir etkiye sahip
olup olmadig1, eger varsa nasil bir etki oldugu arastirilmistir.

Arastirmanin  ilk boliimii olan giris boliimde Oncelikle arastirmanin
probleminden bahsedilmistir. Tiirkiye uluslararasi piyasada sahip oldugu rekabet
giiclinii artirmak i¢in inovasyona &nem vermektedir. Inovasyon performansini
gelistirmek i¢in sirketlerin Ar-Ge merkezlerine Savunma ve Teknoloji Bakanligi
destekte bulunmaktadir. Kanun kapsaminda desteklenen 1244 Ar-Ge merkezi
bulunmaktadir. Tiirkiye’nin inovasyon performansini anlayabilmek i¢in her yil
yaymlanan global inovasyon endeksine bakildiginda da Tiirkiye’nin son olarak 2021
yilinda 41. Sirada oldugu goriilmektedir. inovasyon performansinin artmasi bireysel
olarak calisanlarin sergiledikleri inovatif is davranisa bagli durumdadir. Literatiirde
inovatifis davranisi lizerine yapilan arastirmalar mevcuttur ancak sayica yetersizlerdir.
Ayrica literatiirde yer alan arastirmalar inovatif is davranmigini siire¢ olarak ele
almadiklar1 i¢in, nedenlerini aciklamada da yetersiz kalmaktadir. Literatiirde bu
arastirmada oldugu gibi inovatif is davranigina olan etkilerini 6lgmek {izere segilen
katilimer liderlik, bilgi paylasimi, algilanan oOrgiitsel destek ve kurumsal iletisim
degiskenlerinin bir arada oldugu baska bir arastirma modeli yer almamaktadir.
Arastirmanin problemi agiklandiktan sonra arastirmanin amacina yer verilmektedir.
Bu arastirmanin amaci Tirkiye’de kanun kapsaminda desteklenen Ar-Ge
merkezlerinde ¢alisanlarinin inovatif is davranisini incelemektir. Bunun igin literatiir
taramasi sonucu sec¢ilen degiskenlerin, inovatif is davranisi iizerinde nasil ve ne sekilde
etkileri oldugu arastirilmaktadir. Ar-Ge merkezlerinde ¢alisanlarin se¢ilme nedeni, her
ne kadar tiim sektorlerde ve orgiitlerde inovasyon arzu edilen bir ¢ikti olsa da AR-Ge
merkezlerinde hem devletin hem de Orgiitiin inovasyon tesvik etmesidir. Bu
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dogrultuda kanun kapsaminda desteklenen Ar-Ge merkezlerinin listesi alinarak burada
calisanlar {lizerine bir arastirma yiiriitilmiistiir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde ise literatiir taramasi sonucunda segilen
degiskenler i¢in kavramsal ¢ergeve olusturulmustur. Her bir degiskenin tanimlamasi
yapilmis, o degiskenle ilgili literatiire yer verilmis ve son olarak inovatif is davranisi
ile olan iliskisine deginilmistir. Oncelikle arastirmanin bagimli degiskeni olan inovatif
is davranisindan bahsedilmistir. Calisanlarin sergiledigi inovatif is davranisi, orgiitiin
inovasyon performansini yiikselttigi i¢in orgiit tarafindan istenilen ve tesvik edilen bir
durumdur. Inovatif is davramis1 sayesinde orgiitler siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
saglayabilmekte ve basariya ulasabilmektedirler. Inovatif is davranisi, calisanlarin
problemler i¢in yeni fikirler olusturmasi, teknoloji gelistirmesi, is silireglerini verimli
hale getirmeye ¢abalamasi, lirettigi fikirleri tanitmasi ve ger¢eklesmesi i¢in cabalamasi
gibi faaliyetlerin tiimiinden olusmaktadir. Inovatif is davramisi siireci ise farkl
arastirmacilar tarafindan farkli evrelerde agiklanmaktadir. Bu arastirmada ti¢ evreli
olarak ele alinmistir. ilk evre olan fikir iiretme evresidir. Fikir iiretme, ¢alisanin yeni
bir fikir ortaya atmasi ile baslamaktadir. Bu asamada calisan tespit ettigi bir problem
veya gelistirmek istedigi bir siire¢ i¢in yeni bir fikir gelistirmektedir. Calisanin fikir
tiretebilmesi i¢in sahip olmasi gereken bazi beceriler vardir. Calisanin 6ncelikle sahip
oldugu bilgiyi ve mevcut kavramlar1 birlestirerek sorunu anlamasi sonrasinda ise
¢Oziim liretmesi gerekmektedir. Bu agsamadaki en kritik nokta bilginin yeni bir sekilde
birlestirilmesidir. ikinci evre ise galisanin yeni iirettigi fikri tanittig1, fikri tanitma
evresidir. Fikri tanitma evresinde calisan fikrinin potansiyelinin is arkadaslari
tarafindan farkina varilmasini saglamak i¢in ¢abalamaktadir. Bunu yapabilmek i¢in
sosyal becerilerini  kullanmasi gerekmektedir. Calisanin fikrini  digerlerine
benimsetebilmesi i¢in ikna edici, etkileyici ve risk almaya hazir durumda olmasi
gerekmektedir. Fikri tanitma evresinde ¢alisanin amaci meslektaslarinin ve iistlerinin
destegini almaktir. Son evre ise fikri gerceklestirme evresidir. Burada ¢alisanin amaci
tirettigi ve tanittigi fikrin oOrgiit icinde gergeklesmesini saglamaktir. Calisan fikrin
uygulanabilir hale gelmesini saglamaya yonelik plan gelistirmektedir. Bu evrede
calisanin ana amaci iirettigi inovasyonu diizenli i siire¢lerinin pargasi haline gelmesini
saglamaktir. Calisanin inovatif i davranisi sergilemesi orgiitiin daha esnek bir yapida
olabilmesini miimkiin kilmaktadir. Esnek yap1 sayesinde orgiit degisen is diinyasina
uyum saglayabilmektedir.

Arastirmanin ikinci boliimiiniin devaminda sirasiyla katilimer liderlik, bilgi
paylasimi, algilanan Orgiitsel destek ve kurumsal iletisim kavramlarindan
bahsedilmektedir. Oncelikle kavramlar tanimlanmis, orgiit ve calisanlar igin olan
faydalarindan bahsedilmistir. Son olarak ise degiskenlerin inovatif is davranisi
tizerindeki etkilerini arastiran calismalardan bahsedilerek arastirmanin hipotezleri
olusturulmustur. Katilimer liderlik, is diinyasinin degisime uyum saglamak icin
geleneksel liderlik tiirleri yerine tercih etmeye basladig bir liderlik tiirtidiir. Katilime1
liderler sahip olduklar1 giicii cevreleri ile paylagsmaktadirlar. Katilimer liderler karar
alma ve uygulama siireglerine astlarini dahil ederek ¢alisanlart daha etkin olmalar1 i¢in
cesaretlendirmektedirler. Bu sayede calisanlar daha fazla sorumluluk almakta ve ise
olan bagliliklar1 artis gdstermektedir. Literatiir incelendiginde katilimci liderligin
inovatif is davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugunu gosteren
caligmalara ulasilmaktadir. Bu dogrultuda H1 hipotezi, katilimci liderlik inovatif is
davranig1 tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkiye sahiptir, kurulmustur.
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Arastirmanin ikinci bagimsiz degiskeni olan bilgi paylasimi ise bilgi ekonomisinin is
diinyasimnin odagi haline gelmesi ile orgiitler icin hayati bir éneme sahip konuma
gelmektedir. Bilgi paylagimi siirecinin dogru bir sekilde yonetilerek maksimum
faydanin elde edilmesi gerekmektedir. Literatiirde yer alan c¢alismalar bilgi
paylasiminin inovatif is davranisi izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak H2 hipotezi, bilgi paylasimi inovatif is davranisi
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir, kurulmustur. Arastirmanin
iclincii bagimsiz degiskeni olan algilanan orgiitsel destek ise ¢alisanin 6rgiite yaptigi
katkilarin  Orgiit tarafindan ne derece oOnemsendigi hakkindaki algisini ifade
etmektedir. Orgiitsel destegi yiiksek olarak algilayan c¢alisanlarin is performanslar,
isle biitiinlesmeleri ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yiikseldigi goriilmektedir.
Literatiirde algilanan orgiitsel destegin g¢alisanin inovatif is davranmisimi arttirdigi
yoniindeki ¢alismalar mevcuttur. Buradan yola ¢ikarak arastirmanin H3 hipotezi,
algilanan orgiitsel destek inovatif is davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahiptir, kurulmustur. Arastirmanin bir diger bagimsiz degiskeni ise kurumsal
iletisimdir. Kurum i¢indeki iletisim akisinin ve akis yonlerinin orgiitiin stratejilerine
ulagsmasinda biiyiik bir rolde oldugu bilinmektedir. Kurumsal iletisimi basarili bir
sekilde yoOneten oOrgiitlerin uyum kazanma yetenekleri artmaktadir. Literatiirdeki
calismalar kurumsal iletisimin galisanin 6rgiite ve isine karsi olan adanmislhigini pozitif
yonlii olarak etkiledigini gdstermektedir. Ise karsi olan adanmishk durumunun da
calisanin inovatif is davranisini etkiledigini gosteren ¢alismalar mevcuttur. Buradan
yola ¢ikarak aragtirmanin H4 hipotezi, kurumsal iletisim inovatif is davranisi lizerinde
pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkiye sahiptir, kurulmustur.

Arastirmanin {iciincii boliimiinde arastirmanin yonteminden bahsedilmistir. Ik
olarak ikinci boliimde yapilan literatiir taramasi sonucu ortaya ¢ikan hipotezlere ve
arastirma modeline yer verilmistir. Bu arastirma kapsaminda Ar-Ge merkezlerinde
calisan toplam 830 kisiden LinkedIn uygulamasi {izerinden anket yontemi ile veriler
toplanmistir. Anket formu online olarak Google forms fiizerinde hazirlanmistir.
Anketin ilk kisminda demografik sorular yer almaktadir. Ikinci kisminda ise inovatif
is davranigi, katihmer liderlik, bilgi paylasimi, katilimer liderlik, algilanan orgiitsel
destek ve kurumsal iletisim kavramlarin1 6l¢gmek icin literatiire dayanarak segilen bes
ayr1 Olgek kullanilmigtir. Toplanan veriler SPSS paket programinin 21. Siiriimi ile
analiz edilmistir. Analiz sonuglarindan 6nce demografik bulgulara yer verilmistir.
Katilimcilarin %71,1°1 erkek %28,8’1 kadindir. Katilimcilarin %50°si 22-29 yas
araliginda, %35,3’1 30-37 yas araligindadir. Aragtirmaya katilanlarin hepsi en az lisans
diizeyinde egitim almistir. Katilimcilarin %50’si lisans, %29,6’s1 yiiksek lisans ve
%6,4’1i doktora programindan mezun olmustur. Katilimcilarin %18,3’li yazilim
sektoriinde, %11°1 kimya sektoriinde, %10’u otomotiv yan sanayi sektdriinde, geri
kalanlar1 ise ila¢, makine, elektrik-elektronik vb. sektorlerde aktif olarak
calismaktadirlar. Demografik verilerden sonra ankette kullanilan 6lgekler igin
giivenilirlik testi yapilmistir. Tiim Glgeklerin cronbach alfa degeri giivenilir diizeyde
yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadeler giivenilir ve birbiri ile tutarlidir. Sonrasinda
kullanilan 6lgekler igin faktor analizi yapilmustir. Ik asamada Kaiser-Meyer-Olkin
ornekleme yeterliligi 6l¢iimii degeri ve Bartlett’in kiiresellik testi sonucuna bakilarak
dlgeklerin faktdr analizine uygun olup olmadig1 kontrol edilmistir. Olgekler faktor
analizine uygun ¢iktig1 i¢in faktdr analizi yapilmistir. Tiim Olceklerde yer alan
ifadelerin faktor yiikleri istenilen degerlerdedir. Agiklanan varyanslar yeterlidir.
Sonrasinda yapilan giivenilirlik testleri de dlgeklerde yer alan ifadelerin giivenilir ve
birbirleri ile tutarli olduklarim1 gostermektedir. Faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan
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boyutlarla birlikte hipotezler revize edilmistir. Oncelikli olarak korelasyon analizi
yapilarak degiskenler arasindaki iliskiye bakilmistir. Hipotezler i¢in ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. 830 Ar-Ge merkezi ¢alisanindan toplanan veriler lizerinde g¢oklu
regresyon analizleri yapilmistir. Tiim modeller i¢in F degeri ve anlamlilik degerine
bakildiginda modellerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Coklu
regresyon analizinin sonuglar1 katilimer liderlik, bilgi paylasimi ve kurumsal iletisim
degiskenlerinin inovatif is davranis iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Algilanan orgiitsel destegin ise inovatif'is davranisi lizerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Alt boyutlar i¢in yapilan regresyon
analizlerin sonugclari ise fikir iiretme boyutu tizerinde katilimci liderlik, boliim i¢i bilgi
paylasma ve yatay iletisimin pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Fikri tanitma ve gerceklestirme boyutu lizerinde ise boliim i¢i bilgi
paylagma ve yatay iletisim pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir. Sonug¢ olarak
arastirmanin H1, Hla, H2, H2a, H2b, H4, H4c ve H4d hipotezleri kabul edilmistir.

Arastirmanin dordiincii boliimii olan tartisma ve sonug¢ bolimde ise ilk olarak
arastirmanin  konusu ve amacindan bahsedilmistir. Sonrasinda arastirmanin
bulgularina ve literatiirde benzer sonuglara ulasan ¢aligmalara yer verilmistir. Son
olarak ise arastirmanin literatiire olan katkisindan ve kisitlarindan bahsedilmistir. Bu
aragtirmanin literatiir icin en énemli katkis1 ve 6zgiinliigii kurulma amaci inovasyon
performansini gelistirmek ve yeni teknolojiler tiretmek olan Ar-Ge merkezlerindeki
calisanlara ulagmasi ve onlarin inovatif is davranigi incelemesidir. Kurumsal iletisim
kavraminin inovatif is davranisi iizerindeki etkilerini inceleyen ilk arastirma olmasi da
bu arastirmanin 6zgilin yonlerindendir. Arastirmanin bir diger katkisi ise inovatif is
davranisinin iki boyutlu ¢ikmasidir. Arastirmanin ikinci boliimiinde yer alan literatiir
kisminda bahsedilmekte oldugu gibi arastirmacilar inovatif is davranisini ¢ok boyutlu
O6lcmenin O6neminden bahsetmekte ve bunu gergeklestirmek icin Olgek gelistirme
caligmalar1 yapmaktadirlar. Bu arastirmada inovatif is davranisi literatiire uygun
olarak fikir iiretme boyutu ve fikri tanitma ve gergeklestirme boyutu olarak
ayrigsmaktadir. Yapilan analiz sonuglar1 da diger arastirmacilarin 6ne siirdiigi gibi
inovatif is davranisi stirecinin farkli boyutlarina farkli degiskenlerin etki ettigini ortaya
cikartmaktadir. Bu arastirma igin en biiyiik kisit ulasilan kisi sayisidir. Orneklem
olarak segilen kanun kapsaminda desteklenen Ar-Ge merkezlerinde segilen toplam
personel sayis1 72911°dir ve bu arastirmada bu ¢alisanlarin 830 tanesine ulagilmistir.
Bir diger kisit ise zamandir.

Anahtar kelimeler: Inovatif Is Davranisi, Katilimer Liderlik, Bilgi Paylagimi,
Algilanan Orgiitsel Destek, Kurumsal Iletigim.



1.GIRIS

Arastirmanin ilk bdlimii olan giris boliimiinde Oncelikle arastirma
tasarlanirken yola ¢ikilan problemden bahsedilecektir. Sonrasinda ise arastirmanin

amacina yer verilecektir.

1.1.Arastirmanin Problemi

Tiirkiye Cumbhuriyeti Savunma ve Teknoloji Bakanliinca, Tiirkiye nin
uluslararas1 piyasada daha giiglii bir rekabet giicline sahip olmasin1 ve inovasyon
kapasitesinin gelistirilmesini saglamak amaci ile Ar-Ge merkezleri ile ilgili cesitli
diizenlemeler yapilmaktadir. Tiirkiye’deki Ar-Ge merkezleri 28/2/2008 tarihli ve 5746
sayil1 Arastirma, Gelistirme ve Tasarim Faaliyetlerinin Desteklenmesi Hakkinda
Kanun kapsaminda kurulmakta ve yine bu kanun kapsaminda faaliyet gostermektedir.
Tiirkiye Cumbhuriyeti Sanayi ve Teknoloji Bakanliginca 2022 yili Nisan ay itibari ile
Ar-Ge Merkezi Istatistikleri olarak yaymnlanan rapora gore faaliyette olan Ar-Ge
merkezi sayis1 1244’tiir. Bu merkezlerde ¢alisan personel sayisi ise destek personelleri
dahil olmak iizere 72911°dir. Ar-Ge Merkezlerince simdiye kadar yapilmasi
tamamlanan ve yapilmasi devam eden projelerin sayis1 62742 ve alinan patent sayisi
29893’tiir. Kanun kapsaminda Ar-Ge merkezlerine ¢esitli tesvikler ve destekler
verilmektedir (Tiirkiye Cumhuriyeti Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2022).

Tiirkiye’nin uluslararas1 arena inovasyon performansi hakkinda fikir sahibi
olmak i¢in Diinya Fikri Miilkiyet Kurumu (World Intellectual Property Organization)
onciiliigiinde yayinlanan Kiiresel inovasyon Endeksi Raporu (The Global Innovation
Index) incelenebilir. Bu rapor 2007 yilindan itibaren yillik olarak yayimlanmaktadir.

Bu raporda inovasyon kavramu iilkelerin ekonomik biiyiime ve kalkinma hizlariin



itici giicii olarak kabul edilir ve 193 iilke ve ekonominin inovasyon performansi ile
ilgili detayli 6lgtimlere yer verilir (WIPO, 2022). 2019 yili igin yayinlanan endekste
Tiirkiye’nin 34.95 puan ile 49. sirada yer aldig1 goriilmektedir (The Global Innovation
Index , 2019). 2020 y1l1 i¢in yayinlanan endekste ise 34.90 puan ile 51. siraya diislis
yasandi. 2020 yili i¢in yayinlanan endekste Tiirkiye {ist orta gelir grubunda Rusya
Fedarasyonu, Karadag ve Tayland gibi iilkelerle ayni grupta yer almaktadir (The
Global Innovation Index, 2020). En son yaymlanan 2021 yili global inovasyon
endeksinde ise Tiirkiye’nin ilk 50°¢ girerek 41. siraya yiikseldigi goriilmektedir (The
Global Innovation Index , 2021).

Ulkeler ve orgiitlerin giiniimiiz kosullarinda hayatta kalmalar1 ve basarili
olmalar siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerine baglidir. Rekabet avantajinin
siirdliriilebilir olmasin1 saglamak i¢in inovasyon performanslarin1 arttirmalar
gerekmektedir (Anning-Dorson, 2018). Inovasyon performansinin artis1 igin de
Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarini daha inoavtif olmaya tesvik etmesi
gerekmektedir. Orgiit ¢alisanlarinin bireysel olarak inovatif is davranisi sergilemeleri
ile inovasyon performansinda artis yakalanmaktadir. Bu sebeple orgiitler i¢in 6nem
tasityan calisanlarin sergiledigi inovatif is davranisi kavramini daha iyi anlamak ve
etkenlerini arastirmak {izere bircok bilimsel arastirmalar yapilmaktadir. Bu
arastirmalar Ozellikle son on yil igerisinde sayica artig gostermistir. Mevcut
aragtirmalar genellikle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin inovatif is davranigi
tizerindeki etkilerini 6lgmek i¢in yapilmaktadir ancak bu arastirmalar inovatif is
davranigini bir siireg olarak ele almadiklar1 ve farkli evrelerinin farkli uygulamalardan
etkilenebilecegini gz oniinde bulundurmadiklari igin yetersiz kalmaktadir (Krause,
2004; Niu, 2014; Wisse, Barelds, & Rietzschel, 2015; Woods, Mustafa, Anderson, &

Sayer, 2017). Bu arastirmada inovatif is davranisi bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.

Bununla birlikte; literatiirde bilgi paylasimi, kurumsal iletisim, katilimci
liderlik ve algilanan Orgiitsel destek kavramlarmin inovatif is davranist kavrami
tizerindeki etkilerini 6l¢mek iizere kurgulanan bir modele sahip baska bir arastirma yer
almamaktadir. Arastirmanin uygulanacagi Ar-Ge sektoriinde yapilan inovatif is

davranigini etkileyen etkenlerin incelendigi arastirmalar ise sayica yetersizdir.



Literatiir incelendiginde Tiirkiye’de Ar-Ge merkezlerinde ¢alisanlarin inovatif is

davranigini analiz etmek i¢in yapilan bilimsel bir aragtirmaya da rastlanmamaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada bilgi paylasimi, kurumsal iletisim, algilanan 6rgiitsek destek ve
katilimer liderlik kavramlar1 bagimsiz degisken olarak ele alinmaktadir. Inovatif is
davranig1 ise bagimli degiskendir. Arastirmanin amaci, 5746 sayili Arastirma,
Gelistirme ve Tasarim Faaliyetlerinin Desteklenmesi Hakkinda Kanun kapsaminda
kurulan ve faaliyet gostermekte olan Ar-Ge merkezi ¢alisanlarinin inovatif is davranisi
sergileme dereceleri ilizerinde bu degiskenlerin nasil ve ne sekilde bir etkisi oldugunu

bulmaktir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.Inovatif is Davranisi

Arastirmanin bu bolimiinde ilk olarak inovatif is davramisi i¢in kavramsal
cerceve olusturulacaktir. Inovatif is davramginin literatiirde yer alan tanimlamalarina
deginilecektir. Sonrasinda calisanin sergiledigi inovatif is davraniginin orgiit icin
onemine yer verilecektir. Boliimdeki son kisim ise inovatif is davranigi siirecinin
arastirmacilar tarafindan ne sekilde agiklandigindan, evrelerinden ve gelistirilen 6lgek

calismalarindan olusmaktadir.

2.1.1. Kavramsal Olarak Inovatif Is Davramsi

Stirekli bir degisim halinde olan is diinyasinda orgiitlerin yasamlarinin
devamliligini saglayabilmek i¢in basar1 elde etmeleri ve elde ettikleri bu basariy1
koruyabilmeleri gerekmektedir. Janssen ve digerleri (2004) ve Kanter (1988) bunu
basarmak i¢in Orgiitlerin inovasyona ihtiya¢ duydugundan bahsetmektedir. Bu
aragtirmacilarin fikrini destekler sekilde Anning-Dorsan (2018) orgiitlerin elde
ettikleri basariyr koruyabilmelerini rakiplere karsi siirdiiriilebilir rekabet avantaji
olusturabilmeleri ile iliskilendirmektedir. Orgiitin sahip oldugu inovasyon
yeteneginin ¢agdas ve rekabetci is diinyasinda oOrgiit i¢in kritik bir sahip oldugu
bilinmektedir (Eslami & Nakhaie, 2011).

Orgiitlerin rakiplerine kars1 is diinyasinda siirdiiriilebilir rekabet avantaji
olusmasini saglayabilmek ig¢in inovasyon performanslarinda artis saglamalar
gerekmektedir. Inovasyon performanslarinda artis yasanmasi igin birden fazla

asamada inovasyon saglanmasi ve bu inovasyonda siirekliligin yakalanmasi



gerekmektedir. Bu siirekliligin saglanabilmesi iSe c¢alisanlarin bireysel diizeyde
gosterdikleri eylemlerle yani sergiledikleri inovatif is davranigi ile miimkiin
olmaktadir (De Jong & Den Hartog, 2010, s. 23).

West ve Farr (1989) tarafindan inovatif is davranisinin tanami “bir is rolii, grup
veya orgiit icinde rol, grup veya orgiit performansm gelistirmek amaciyla yeni
fikirlerin bilin¢li olarak diretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasi” olarak yapilmaktadir.
Bu tanim bir¢ok arastirmaci tarafindan kabul gérmekle birlikte i¢inde bazi kisitlamalar
da bulundurmaktadir. Bu kisitlama inovatif davramisinin sadece performans
gelistirmek amaciyla bilingli olarak yenilik iiretmeye ¢abalayan davranislar olarak
gosterilmesidir. Jannsen (2000) inovatif is davranisi orgiit i¢in performans gelistirerek
fayda saglarken, bu davranisin ayni zamanda sergileyen c¢alisan i¢in de sosyal-
psikolojik olarak fayda saglamakta oldugunu belirtmektedir. Buna ek olarak ¢alisanin
inovatif is davranisi sergilemesiyle is tatmini arasinda anlamli bir iligski oldugu da

bilinmektedir (Janssen, 2000; Niu, 2014, 5.296).

Kleysen ve Street (2001) tarafindan inovatif is davranisint West ve Farr (1989)
tarafindan yapilan tanima benzer bir sekilde yapilmaktadir. Arastirmacilar, inovatif is
davranigini yeni {irlinler i¢in fikir olusturma veya teknoloji gelistirme, is siire¢lerinin
daha etkin ve verimli olmasini saglamak amaciyla degisiklik Onerileri gibi
organizasyon i¢in yarar saglayacak yeniliklerin {iretilmesine, tanitilmasina ve
uygulanmasina yonelik calisan tarafindan bireysel olarak gerceklestirilen eylemlerin

timii olarak tanimlamaktadir (Kleysen & Street, 2001).

Niu (2014) inovatif is davranisinin yeni bir kavramin ortaya atilmasi ile
baglamakta oldugunu belirtmektedir. Bu davranis daha sonrasinda orgiit icindeki yeni
fikrin destekgilerinin kavramin gerceklestirilmesi i¢in birlikte ¢alismalart ile devam
etmektedir. Arastirmaci eger siirecin herhangi bir asamasinda bu yeni fikrin
uygulanmasimnin  olanaksiz ~ oldugu  goriiliirse  silirecin  tamamlanmadan

birakilabilecegini belirtmektedir (Niu, 2014).



De Jong ve Den Hartog (2007) tarafindan inovatif is davranisi bir siire¢ olarak
ele alinmaktadir. Arastirmacilar bu siirecin ¢alisanlarin yeni fikirler iretmesi ile
basladigin1 belirtmektedir. Uretilen yeni fikir sonrasinda bu fikirlerin 6rgiit icinde
tanmitimin1 yaparak destekgiler bulmasi ile devam ettigini ve son olarak yine bu
fikirlerin orgiit icerisinde uygulanmasi i¢in sergiledigi davranislarin biitiinii oldugunu

ifade edilmektedir (De Jong & Den Hartog, 2007, s. 43).

Mesmann ve Mulder (2012) inovatif is davranisini agiklarken bu davranisin
calisanin 1 yerinde yenilik gelistirebilmek amaciyla gergeklestirdigi tim 1is
aktivitelerinin toplami oldugunu belirtmektedir. Mesmann ve Mulder (2012) disinda
bir¢ok arastirmaci tarafindan da inovatif is davranisi kompleks bir davranis olarak
aciklamaktadir. Inovatif is davramsi calisanin hem kendisinin {irettigi ya da
baskalarmin {irettigi ve kendisinin benimsedigi fikri tanitmasi hem de bu fikri
uygulamasindan olusan bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Kanter, 1988; Scott &
Bruce, 1994; Janssen, 2000).

Bu arastirmada inovatif is davranisi icin yapilan tanimlama yukarida
bahsedilen diger arastirmacilarin tamimlarina paralel olarak calisanin Orgiitiin
inovasyon siirecine katkida bulunmak, performansi gelistirmek ve fayda saglamak
amaciyla sergiledigi yeni fikir tiretme, bu fikirleri tanitma ve gergeklestirilmesini

saglamasi olarak ele alinmaktadir.

Inovatif is davramsinin temelini olusturan ana unsur yaraticiliktir. Boyle
olmasina ragmen ¢alisanlarin sergiledigi inovatif is davranisi ile ¢alisan yaraticilig
birbirlerinden farkli kavramlardir ve farkli siiregler icermektedirler. Calisan
yaraticiligi calisanlarin iiriin, hizmet, siire¢ ve prosediirler hakkinda yeni fikirler
iiretmeleri demektir. Inovatif is davramsinda ise calisanlarmn iiriin, hizmet, siire¢ ve
prosediirler hakkinda yeni fikirler liretmeleri siirecine ek olarak ¢aliganlar bu fikirlerin
tanitilmas1 ve uygulanmasi i¢in ¢aba gostermektedirler. Yaraticiliktan farkli olarak
inovatif is davranigini sergileyen caliganlarin bu davranislardan fayda saglamak gibi
bir amaglar1 da vardir. Bu nedenle calisan yaraticiligi inovatif is davranisinin fikir

tiretme asamasinda bir bileseni olarak goriilebilmektedir (West M. A., 2002, s. 357).



Orgiitler tarafindan ¢alisanlarindan beklenenler genellikle is tanimlarinda yer
alan gorev ve sorumluluklar1 yerine getirmeleridir. Calisanlarin kendi istekleri ile
oOrgiitiin sorunlarina ¢6ziim bulmak amaciyla inovatif fikirler tiretmesi, bu fikirler ig¢in
is arkadaslarini tegvik etmesi ve hayata gegirmek i¢in ¢abalamasi yani biitiin olarak
inovatis davranisi sergilemeleri bir¢ok calisanin is taniminda yer almamaktadir (Katz,
1964, s. 132) Bu durumda inovatif is davranisi ¢alisanin is tanimin1 asan ekstra bir
davranis olarak goriilebilmektedir. Inovatif is davranisi ekstra bir davranis oldugu igin
orgiitler tarafindan ¢alisanlarindan siklikla talep edilememektedir (Janssen, 2000, s.
288).

2.1.2. Inovatif is Davramsinin Faydalar:

Literatiir incelendiginde inovatif is davraniginin 6rgiit ve ¢alisanin kendisi igin
ne gibi etkileri oldugu inceleyen arastirmalar oldugu goriilmektedir. Arastirmacilar
tarafindan inovatif is davranisinin 6rgiitiin ¢alisandan sergilemesi bekledigi ve orgiit
ve ¢alisan i¢in birgok olumlu etkisi olan bir davranig bi¢imi oldugunu belirtilmektedir.
Bu boliimde ¢alisanlarin sergiledigi inovatif is davranisinin hem ¢alisanlar hem de

orgiit i¢in olan faydalarindan bahsedilmektedir.

De Jong ve Den Hartog (2007) tarafindan galisanlarin inovatif is davranigi
sergilemelerinin orgiit tarafindan ¢okga arzu edilen bir durum oldugu bildirilmektedir.
Orgiitler ¢alisanlarin inovatif is davramis1 sergilemesi sayesinde 6rgiit icin faydali
olabilecek birtakim ¢iktilar elde etmektedir. Elde edilen bu ¢iktilar sayesinde ¢alisanlar
orgiitlin inovasyon siirecine katkida bulanabilmektedirler. Bu durum da oOrgiitiin
stirdiiriilebilir bir inovasyon siireci yakalamasina olanak saglamaktadir. Siirdiirtilebilir
bir inovasyon siireci de rekabatin yogun oldugu giiniimiiz is diinyasinda Orgiitiin
basartya ulagsmasi igin sart haline gelmis bir durumdur (De Jong & Den Hartog, 2007,
S. 43).

Orgiitler tarafindan zaman zaman calisanlarindan is tanimlarini asan,

alisilagelmisin disinda gorevler talep edilmektedir. Bu gibi durumlarda calisanin



inovatif is davramigi sergilemesi sorun odakli bir basa ¢ikma bigimi olarak
diistintilebilmektedir. Bu durumda calisan yeni fikirler treterek, irettigi fikri is
ortaminda benimsetmek amaci ile tesvik ederek ve fikri gergeklestirmeye calisarak
kendisini ve c¢alisma ortamimi iyilestirmeye calismaktadir. Bu sebeplerden otiirii
inovatif i davranisinin ¢alisana kendisinden talep edilen is tanimini agsan gorevleri
yerine getirmesine gereken durumlarda yardimei oldugu séylenebilmektedir (Janssen,
2000, s. 289).

Orgiitiin hayatin1 devam ettirebilmesi ve esnek bir yapida olabilmesi igin
inovasyon siirecini siirdiiriilebilir bir sekilde yiiriitmesi gerekmektedir. Inovasyon
stirecini basarili bir sekilde yiiriitebilmesinde ise calisan kilit rolde yer almaktadir.
Bunun sebebi c¢alisanin is yerindeki aksakliklardan ve sorunlardan direkt etkilenen
konumda bulunmasidir. Bu sorunlar1 géren ve sorunlardan etkilenen galisan ¢6ziim
arayisina girerek inovatif i davranisinin ilk asamasi olan yenilik¢i fikir iiretmenin
asamasin1 gerceklestirmektedir. Calisanlar ayni zamanda gosterdikleri inovatif is
davranisi ile orgiitliniin rakiplere kiyasla rekabet avantaji kazanmasi saglamaktadirlar.
Calisanin sergiledigi inovatif is davranisi orgiit icin taklit edilmesi gii¢ bir yetenek

olarak yer almaktadir (Fettahlioglu, Alkis, & Ozay, 2018, s. 150).

2.1.3.Inovatif Is Davrams: Siireci ve Evreleri

Bir onceki boliimde bahsedilen arastirmacilar tarafindan inovatif is davranisi
tanimlanirken onun kompleks bir davrams oldugu ileri siiriilmektedir. Inovatif is
davranig1 kavram olarak tanimlanirken birgok arastirmacin birbirine yakin ifadeler
kullanmakta oldugu goériinmekte iken arastirmacilar davranis siirecini agiklarken farkli
evrelerden bahsetmektedirler. Inovatif is davramisini acikladiklar1 evrelerle dlgmek
icin de cesitli Olgekler gelistirilmektedir. Bu boliimde inovatif is davranisinin
evreleriyle birlikte inovatif is davranisi 6lgmek amaciyla gelistirilen ve kabul goren

Olcekler agiklanmaktadir.

West (1987) inovatif is davranisi tizerine ¢alisan ilk arastirmacilardandir.

Inovatif is davramisini agiklarken tek evreden bahsetmektedir. Arastirmaciya gore bu



stireg ¢alisanin kendisinden beklenen is gorevlerini yerine getirirken gorevi son yerine
getiren c¢alisana kiyasla yaptigi degisiklerinin biitiiniinden olusmaktadir (Kleysen &
Street, 2001, s. 284).

Krause (2004), Dorenbosch ve digerleri (2005) ve De Spiegelaere ve digerleri
(2014) calisanlarin sergiledigi inovatif is davranigini iki evreden olusan bir siireg
olarak agiklamaktadirlar. Bu arastirmacilara gore ilk evre yenilikei fikir tiretilmesi ve
bu fikirlerin test edilmesi evresi, ikinci evre ise fikri ger¢eklestirme evresidir. Burada
bahsedilen fikri gerceklestirme evresi ¢alisanin iirettigi fikri is ortaminda destek
bulmak amaci ile tanitmast ve uygulanmasi icin sergiledigi davranislardan
olusmaktadir (Krause, 2004; Dorenbosch, Engen, & Verhagen, 2005; De Spiegelaere,
Gyes, Witte, Niesen, & Hootegem, 2014).

Krause (2004) tarafindan inovatif is davranisini siirecini kendisinin agiklandigi
gibi iki evre ile 6lgebilen bir 6l¢ek gelistirilmektedir. Arastirmacinin gelistirdigi 6lgek
fikir tiretme ve test etme evresini 5 ifade, fikri gergeklestirme evresini ile 3 ifade ile
6lgmektedir (Krause, 2004). Dorenbosh ve digerleri (2005) tarafindan da inovatif is
davranigi siirecini iki evrede agiklamak i¢in 6lgek gelistirme galismasi yapilmaktadir
ve sonucunda 2 faktorlii bir 6lgek elde edilmistir. Burada arastirmaci ilk evreyi 10
ifade ikinci evreyi ise 6 ifade ile 6l¢iimlemektedir (Dorenbosch, Engen, & Verhagen,
2005).

Kanter (1988), Scot ve Bruce (1994), Janssen (2000) ve Woods ve digerleri
(2017) tarafindan ¢alisanin sergiledigi inovatif is davranis siireci li¢ evreli davranigsal
gorevden olusan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu arastirmacilara gore inovatif is
davranigini olusturan ilk evre fikir iiretme, ikinci evre fikri tanitma ve {igiincii evre ise

fikri gerceklestirmedir.

Scott ve Bruce (1994) tarafindan inovatif is davranisi fikir iiretme, fikri tanitma
ve fikri gerceklestirme olarak ti¢ evre olarak ele alinmasina karsin bu davranisi 6lgmek

icin gelistirdikleri Glgek tek faktorden olugmaktadir. Arastirmacilar inovatif is
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davranis1 siireci i¢in gelistirilen ilk Ol¢egin sahibi durumundadirlar. Gelistirdikleri

Olgek 6 ifade ile inovatif is davranisini 6lgmektedir (Scott & Bruce, 1994).

Janssen (2000) ti¢ evre ile agikladigi inovatif is davranisi siirecini bu sekilde
6l¢ebilmek igin bir 6l¢ek gelistirmektedir. Bu 6l¢ek inovatif is davranisini gok boyutlu
olarak 6lgmeyi amaglayan alandaki ilk 6lgektir. Arastirmact 9 ifadeden olusan 6lgegin
ilk ii¢ ifadesi ile fikir iiretim evresini, sonraki ii¢ ifadesi ile fikri tanitma ve son ii¢
ifadesi ile de fikri ger¢eklestirme evresini 6lgmeyi amaglamaktadir. Janssen tarafindan
gelistirdigi 6lgekte faktorlerin arasindaki korelasyon degerlerinin ¢ok yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Bu durumda ise 6lgegin tek boyutlu kullanilmasinin uygun olacagini
ifade etmektedir (Janssen, 2000).

De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan inovatif is davranisi siireci onceki
arastirmacilardan daha farkli bir sekilde agiklanmaktadir. Arastirmacilar siireci dort
evreli olarak ele almaktadir. Burada inovatif is davranmisinin ti¢ evreli siirecinin ilk
evresi olan fikir tiretme evresini fikir kesfedilmesi ve sonrasinda kesfedilen fikrin
somutlastirilmasi olarak ikiye ayirmaktadirlar. Dort evreli siirecin ilk evresi fikir kesfi
ikinci evresi fikir liretimi Gigiincii evresi fikri savunma ve son olarak dordiincii evresi
ise fikri uygulamaktir. Fikir kesfi evresinde calisan olugmakta olan bir sorunu fark
etmekte ya da isi iyilestirmek igin bir firsat1 kesfetmektedir (De Jong & Den Hartog,
2010, s. 24). Sirecin diger evreleri ii¢ evreli siirecte bahsedildigi gibi devam

etmektedir.

De Jong ve Den Hartog (2010) yaptiklar1 calisma ile inovatif is davranisini
acikladiklar1 gibi 4 faktérde Olcebilmek icin Olgek gelistirmeyi amaclamislardir.
Toplam 10 ifadeden olusan 6lgekle inovatif is davranisini fikir kesfi, fikir tiretimi, fikri
savunma ve fikri uygulama boyutlarina ayrilmaktadir. Yaptiklar1 ¢caligmada Janssen
(2000) tarafindan yapilan ¢caligmada oldugu gibi analizlerden sonra dlgegin tek boyutlu
kullanilmasmin daha uygun olacagi, boyutlarin tek faktdr altinda birlestigi

goriilmektedir.
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Kleysen ve Street (2001) yaptiklari ¢alismada inovatif is davranisi siirecini bes
evre ile agiklamaktadirlar. Aragtirmacilara gore ilk evre firsatin kesfedilmesi, ikinci
evre lretkenlik, tiglincii evre gozlemin sekillendirilmesi, dordiincii evre savunma ve
son olarak besinci evre ise uygulama evresidir. Arastirmacilarin gelistirdikleri 6lgek
sonucunda da inovatif is davranigi tek faktor altinda toplanmaktadir (Kleysen & Street,
2001).

Messmann ve Mulder (2012) tarafindan da inovatif is davranisini bes evre ile
aciklanmaktadir. Arastirmacilara gore ilk evre firsatin kesfedilmesi ikinci evre fikir
tiretme, {iglincii evre fikri tanitma, dordiincti evre fikri gerceklestirme ve besinci evre
ise yansima (reflection) evresidir. Arastirmacilarin diger arastirmacilardan farkli
olarak One siirdiigii besinci evre ¢alisanin siirecin degerlendirmesini yapmasi ve

stirekli olarak iyilestirmeyi amaglamasini kapsamaktadir (Messmann & Mulder,
2012).

Messmann ve Mulder (2012) ayni zamanda inovatif is davranisini bes evrede
aciklamak icin Olgek gelistirme amagli arastirmalar yapilmaktadir. Bunu
gergeklestirmek icin iki farkli aragtirma yapan yazarlar yaptiklar ilk arastirmada 4
ikinci arastirmada ise 5 faktor ile inovatif is davramisini Olgebilen Olgek
gelistirmisglerdir. Yapmis olduklari ilk arastirmada besinci evre olarak ele alinan
yansima evresini 6lgmek icin eklenen ifadelerin faktor yiiklerinin fikir tiretme ve fikri

tanitma bilesenleri altina eklendigi goriilmektedir (Messmann & Mulder, 2012).

Bu bolimde bahsedilen ve inovatif is davranisi siirecini farkli evrelerde
aciklayan aragtirmacilara karsin bu davranisi kesintili bir yapida ele alan
aragtirmacilarin oldugu gorinmektedir. Kanter (1988) ve Schroeder ve digerleri
(1989) yaptiklar1 ¢alismalarda ¢alisanin gergeklestirdigi inovatif davranig siirecinin
yapist agiklanirken genellikle kesintisiz olmayan, aralikli olan bir yapidan
bahsetmektedirler (Janssen, 2000, s. 288). Scottt ve Bruce (1994) ise galisanin bu
aralikli yapidaki siirecin istedigi kadar evresine istedigi evrede katilabilecegini

belirtmektedir (Scott & Bruce, 1994).
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Literatiirdeki giincel caligsmalara bakildiginda arastirmacilarin inovatif is
davraniginin ¢oklu evrelerde (fikir iiretimi, fikri tanitma ve fikri gerceklestirme)
aciklanmasinin ve bu evrelerin ayri ayr1 analiz edilmesinin 6nemli oldugundan
bahsetmekte oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi ise inovatif is davraniginin farkli
evrelerine farkli degiskenlerin etki edebileceginin diisiiniilmesi ve bunu destekleyen
¢alismalarin bulunmasidir (Krause, 2004; Niu, 2014; Wisse, Barelds, & Rietzschel,
2015; Woods, Mustafa, Anderson, & Sayer, 2017).

Woods ve digerleri (2007) yapmis oldugu ¢alismada ¢alisanin goérev siiresinin
sergiledigi inovatif i davramigi ve evreleri {izerindeki etkisini Olgmektedir.
Arastirmacilar inovatif is davramisi siirecini fikir tretme, fikri tanitma ve fikri
gerceklestirme olarak ii¢ evre ile agiklamaktadir. Arastirma sonuclarina gore ¢alisanin
1§ siiresi, inovatif is davranigin1 pozitif olarak etkilemekte ancak evrelere bakildiginda
fikir iretme ve fikri tanitma evresi tizerinde pozitif bir etkiye sahipken fikri
gerceklestirme lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Yine ayni
sonugclar aciklik ve gorev siiresi arasindaki etkilesimin inovatif i davranisi iizerindeki
etkisi incelendiginde bunun sadece fikir iiretme evresi lizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugunu, diger evreler ve inovatif is davranisi izerinde anlamli bir etkisi
olmadigin1 gostermektedir. Bu sonuglarda yola ¢ikarak arastirmacilar inovatif is
davranigini ¢ok boyutlu O6lgmenin Onemini vurgulamaktadir (Woods, Mustafa,
Anderson, & Sayer, 2017).

Niu (2014) yapmis oldugu arastirmada 5 kisilik ozelliginin inovatif is
davraniginin 3 evresi lzerindeki etkisini Olgmektedir. Arastirmaci inovatif is
davranigin1 Janssen (2000) tarafindan agiklanan inovatif davranisi siirecinin 3 evreli
hali olarak ele alinmaktadir. Arastirmanin sonuglart sadece bir evrenin, fikri
gerceklestirme evresinin, kisilik 6zellikleriyle anlamli bir iligkisinin oldugunu ortaya
cikartmaktadir. Fikri iiretme ve fikri tanitma evreleri ile kisilik 6zellikleri arasinda

anlaml1 bir iligki oldugu sonucuna ulasilmaktadir (Niu, 2014).

Krause (2004) tarafindan yapilan calismada etki temelli liderligin

bilesenlerinin ¢alisanlarin inovatif is davranisi iizerindeki etkileri incelenmektedir.
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Arastirmaci inovatif is davranisi siirecinin iki evreli olarak ele almaktadur. ilk evre fikir
iretme ve test etme evresi, ikinci evresi fikrin tanitilmasi ve uygulanmasini kapsayan
fikri gerceklestirme evresi olarak belirtilmedir. Arastirmanin sonuglarina gére, uzman
bilgisi inovatif is davranisinin fikri gergeklestirme evresi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahip iken fikri liretme ve test etme evresi lizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmamaktadir. Etki temelli liderligin bilesenlerinden olan inovasyon i¢in destek ise
fikri liretme ve test etme evresi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olmasina
ragmen fikri gergeklestirme evresi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir. Bu durum her evrenin farkli bilesenlerden etkilenebilecegini ve bu
sebepten ayr1 ayri incelenmesi gerektigi sonucunu ortaya g¢ikartmaktadir (Krause,
2004).

Bu c¢alismada inovatif is davranisi siireci Kanter (1988), Scott ve Bruce (1994),
Janssen (2000), Niu (2014), Wisse ve digerleri (2015) ve Woods ve digerleri (2017)
tarafindan ele alindig1 gibi fikir Giretme, fikri tanitma ve fikri gergeklestirme olmak

tizere li¢ evreden olusan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.

2.1.2.1. Fikir Uretme Evresi

Calisanin  gerceklestirdigi inovatif is davranist bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Bu siire¢ fikir tiretme evresi ile baslamaktadir. Bu evrede c¢alisan is
ortaminda farkina vardigi veya karsilastig1 bir sorun i¢in ¢oziim saglamaktadir. Fikir
iiretme evresi ¢alisanin mevcut durumu iyilestirmek i¢in yeni ve faydali bir fikri ortaya

stirmesi ile de baglayabilmektedir. (Kanter, 1988, s. 191).

Calisanin fikir iiretme evresini gerceklestirebilmesi birtakim becerilere sahip
olmasi gerekmektedir. Calisandan beklenen fikir {iretme evresi gerceklestirebilmek
icin sahip oldugu bilgiyi ve mevcut kavramlart birlestirmesi ve yeniden
diizenlemesidir. Bu evrede basarili olan galisanlar ortaya ¢ikan sorunlara veya
performanstaki bosluklara farkli agilardan bakabilenlerdir (De Jong & Den Hartog,
2010, s. 24).
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Krause (2004) ¢alisanin bu evrede 6ncelikle sorunu formiile ve analiz ederek
odagi tanimlamasi gerektigini ileri siirmektedir. Daha sonrasinda ise ¢alisanin fikirleri
gelistirerek, yeni bir sekilde birlestirerek onlar1 zihninde denedigini ve bu sekilde
ortaya yeni fikirler ¢ikarttigini belirtmektedir. Arastirmac fikir iiretme evresindeki en
kritik noktay1 bilginin yeni bir sekilde birlestirilmesi olarak ifade etmektedir (Krause,
2004).

2.1.2.2. Fikri Tanitma Evresi

Ikinci evre ¢alisamin iirettigi fikri is yerinde tanitmasidir. Fikri tanitma
evresinde ¢alisan tirettigi fikrin, ¢c6ziimiin ya da inovasyonun potansiyelini digerlerinin
farkina varmasini saglamak i¢in ¢cabalamaktadir. Bunun i¢in sosyo-politik davranmasi
gerekebilmektedir. Bu evrede ¢alisanin sahip oldugu kaynaklari harekete gecirmeye
calismakta oldugu goriilmektedir. Urettigi fikri tanitirken calisanin ikna edici,

etkileyici, zorlayic1 ve risk almaya hazir olmasi gerekmektedir. (Kleysen & Street,
2001, s. 287)

Calisan tarafindan tretilen yeni fikir cogu zaman is yerinde uygulanmakta
olanla benzer olmadig1 igin tanitilmaya ihtiya¢ duymaktadir. Uretilen fikir gercekten
bir soruna ¢6ziim oluyor ya da performanstaki boslugu dolduruyor olsa bile
gerceklestirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan maliyetin faydasindan fazla olup olmayacagi
belirsizdir. Bu belirsizlikten dolay1 is ortaminda degisime karsi bir direng ortaya
¢ikabilmektedir. Bundan dolay1 ¢alisanin fikrini tanitmak igin sosyal faaliyetlerde
bulunmasi gerekebilmektedir. Bu sosyal faaliyetler sayesinde galisan fikrine destek ve
sponsor olacak is arkadaslar1 bulabilmekte ve onlari bir araya getirebilmektedir
(Kanter, 1988, s. 191).

Fikri tanitma evresinde c¢alisan tarafindan meslektaslarinin ve iistlerinin
destegini kazanmak hedeflenmektedir. Calisan meslektaslarin1 ve istelerini devam
eden siire¢ hakkinda bilgilendirmektedir. Fikrini destegine en ¢ok ihtiya¢ duydugu kilit

aktdrlere izin alabilmek icin tanitmaktadir. Fikri tanitma evresi calisanin tirettigi fikri
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is baglami ve sinirlari iginde yaymasi olarak agiklanmaktadir (Messmann & Mulder,
2012, s. 46).

2.1.2.3. Fikri Gerceklestirme Evresi

Inovatif is davranisi siirecinin son olarak iigiincii evresi fikri gerceklestirme
evresidir. Fikri gergeklestirme evresinde ¢alisan tirettigi ve tanittigi fikri 6rgiit i¢inde
deneyimlenebilen ve wuygulanabilen bir hale getirerek gerceklestirilmesini
saglamaktadir. (Kanter, 1988, s. 191) Bu evrede g¢alisandan inovasyonu diizenli is
stireglerine dahil ederek, siirecin bir pargasi haline getirmesi beklenmektedir. (Kleysen

& Street, 2001, s. 287)

Messmann ve Mulder (2012) tarafindan inoavtif is davranisinin tiglincii ve son
evresi olan fikri gergeklestirme evresinde ¢alisanin is baglaminda fikrin pratik olarak
uygulanabilmesi i¢in plan yapmasi gerektigi ifade edilmektedir. Calisanin bunu
gerceklestirmek i¢in uygulamali bir model veya yenilik Ornegi gelistirmesi
gerekebilmektedir. Bu siiregte ¢alisandan ayni zamanda ¢alisma arkadaglarina fikri
uygulamak igin gerekli olan ayrintilar1 aktarmasi ve onlar1 fikre alistirmasi
beklenmektedir. Calisandan son olarak beklenen ise istenmeyen etkilerin sonuglarini

incelemesi ve bunu iistlerine raporlamasidir (Messmann & Mulder, 2012).

2.2. Katihhmal Liderlik

Arastirmanin  bu boliimiinde katilimcir liderlik igin kavramsal c¢ergeve
olusturulacaktir. Katilimer liderligin arastirmacilar tarafindan nasil ele alindigindan
bahsedilecektir. Sonrasinda ise katilimci liderlik modelinin orgiite olan katkilarina yer
verilecektir. Son olarak ise katilimci liderlik ve inovatif is davranisi arasindaki iligkiyi

inceleyen arastirmalara deginilecektir.
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2.2.1. Kavramsal Olarak Katilhmei Liderlik

Glinlimiiziin hizla degisen diinyasinda oOrgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglayabilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in degisime ayak uydurmalari
gerekmektedir. Orgiitiin benimsedigi ve orgiit i¢inde uygulanan liderlik anlayist
degisen is diinyasinda basarili olabilmek i¢in 6nemli bir etken olarak yer almaktadir.
Liderler ve c¢alisanlar1 arasindaki iliskinin eski anlayiglara gore degismesi
gerekmektedir. Liderlerin karar alma ve sorun ¢ozme siireglerinde ¢alisanlarla is birligi
yapmasi ve calisanlarin katilimina dayanan bir liderlik modeli benimsenmesi

gerekmektedir (Hayat Bhatti, ve digerleri, 2019, s. 1170).

Degisen sartlara uyum saglayabilmek igin Orgiitler geleneksel liderlik
tarzlarina kiyasla modern liderlik tarzlarina dogru bir yonelim iginde oldugu
goriilmektedir. Katilimer liderlik anlayisi da orgiit i¢in olumlu bir degisiklik ve cesitli
faydalar sagladigi i¢in en yaygin olarak tercih edilen liderlik tarzlarindan birisidir
(Asmawi, Rahim, & Zainuddin, 2015). Katilimci liderlik tarzini benimseyen liderler
sahip olduklar1 giicli ¢evreleri ile paylasmaktan ¢ekinmezler. Calistiklar kisileri de

karar alma siireclerine katilmalari i¢in tesvik ederler (Benoliel & Somech, 2014).

Katilimer liderlik, bir lider ve onun ¢alisanlari tarafindan ortak karar alma ya
da en azindan karar alma siirecinde paylasilan ortak etki olarak tanimlanmaktadir
(Koopman & Wierdsma, 1998, s. 297). Katilimci liderlik ¢alisanin karar alma
stireclerinde etkili bir role sahip oldugu liderlik modeli olarak ifade edilmektedir.
Spreitzer (2007) katilimer liderlik modelinde liderin karar alma asamasinda
hiyerarsinin tiim seviyelerindeki ¢alisanlar1 siirece dahil ettigini belirtmektedir.
Arastirmaci Katilimer liderligin Orgiitsel demokrasinin bir 6zelligi oldugunu 6ne

stirmektedir (Spreitzer, 2007, s. 1083).

Katilimei liderlik modelinde, lider karar alma siirecinde daha kaliteli kararlara
ulasabilmek i¢in galisanlar1 da siirece dahil etmektedir. Ogbonna ve Harris (2000)
tarafindan katilimci liderlik otoriter olmayan davranislari i¢eren liderlik modeli olarak
tanimlanmaktadir (Ogbonna & Harris, 2000). Sarti (2014) katilimci liderligin yeniligi

ve yaraticihi@i destekledigini ve calisanlarin gelisimini saglamak i¢in en etkin
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uygulamalardan birisi oldugunu belirtmektedir. Ayn1 zamanda katilimci liderlik
modelini  benimseyen  liderler  ¢alisanlar  i¢in  fikirlerini  paylasmay1
kolaylastirmaktadir. Calisanlara cesaret vererek, onlarin iyi bir sonu¢ almak

karsilasacaklar1 engelleri ortadan kaldirmaktadir (Sarti, 2014, s. 205).

Katilimer liderler, astlarinin karar alma ve uygulama siireglerinde etkin olarak
rol almasini saglamaktadirlar. Katilimc liderlik modelinde, liderler onemli kararlar
alirken astlarinin ne diisiindiigiine ve digerlerinin bakis agisina 6nem vermektedirler.
Bu liderlik modeli sayesinde orgiitte katilime1 bir sistemin olusmaktadir (Rok, 20009,
S. 467-468).

Literatiirde katilimci liderlik modeli ile diger liderlik modellerini kiyaslayan ve
farkliliklarin1 arastiran ¢aligmalar mevcuttur. Spreitzer (2007) tarafindan yapilan
aragtirmanin sonuglari katilimer liderlik modelini benimseyen liderlerin diger liderlere
kiyasla farkliliklara karsi daha hosgoriilii olma egiliminde olduklarini ortaya
cikartmaktadir. Katilimer liderlik modelini benimseyen liderlerin daha hosgoriilii
olmalar1 sayesinde karar alma siirecinin iyilesecegini ve daha cesitli kararlarin ortaya

cikacagini diigiindiiklerini ifade ettikleri goriilmektedir (Spreitzer, 2007).

2.2.2. Katihme1 Liderlik Modelinin Faydalari

Literatiirde katilimc1 liderlik modelinin ¢alisan ve oOrgiit tizerindeki ne gibi
etkileri oldugunu ya da etkili olup olmadigini inceleyen aragtirmalar yer almaktadir.
Arastirma sonuglarina gore katilimei liderlik modelinin hem calisan hem de orgiit
tizerinde bir¢ok etkisinin bulundugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu boliimde katilimci liderlik
modelinin ¢alisan ve orgiit i¢in faydalarini ortaya ¢ikaran arastirmalarin sonuglarindan

bahsedilmektedir.

Glinlimiiz 13 diinyasinin degisen kosullarina uyum saglamadan Orgiitlerin
yasamina devam etmesi olanaksizdir ve bunu saglayabilmek icin de katilimer liderlik
modelini 6rgiit iginde uygulanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Katilime liderlik 6rgiitiin

uyum saglayabilme yetenegi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu
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gosteren arastirmalar mevcuttur (Bell, Chan, & Nel, 2014; Ogbonna & Harris, 2000).
Bu liderlik tarzin1 benimseyen orgiitlerin daha siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde

ettigi sdylenebilmektedir.

Katilimc1 liderlik modeli sayesinde, ¢alisanlar kendi istekleri ile daha iyi
performans gostermektedirler. Ayn1 zamanda bu sayede is tatminlerinde de artis gibi
birgok olumlu ¢iktinin olugsmasi saglanmaktadir. Bu durumun ise inovatif is davranigi
gibi Orgiit i¢in olumlu ¢iktilar saglamasina yol acabilecegi sdylenebilmektedir (Fatima,

Majeed, & Saeed, 2017, s. 141).

Katilimer liderlik modeli orgiitlin katilimct bir sistem olusturmasini miimkiin
kilmaktadir. Katilime bir sistem ise ¢alisanlarin diisiincelerini daha fazla duyurmasina
olanak saglamaktadir. Calisanlar, diisiinceleri duyurarak orgiitiin i¢ ve dis stratejisini

etkileme sansini elde edebilmektedir (Rok, 2009, s. 467-468).

Katilimer liderlik modelini benimseyen liderlerin amaci ¢alisanlar1 daha
motive hale getirmektir. Calisanlarin motivasyonlar ve yetkileri artirilarak orgiit igin
daha verimli hale gelmeleri istenmektedir. Katilimci liderlik modeli sayesinde
calisanin dahil edildigi problem ¢6zme siirecinde g¢alisanin ¢ok yonliiliigiinden ve

inovatif ¢oziimlerinden faydalanilmaktadir (Sarti, 2014, s. 205-207).

Katilimer liderlik modelinin is tatmini iizerine yapilan baska bir arastirma da
Bitmis ve digerleri (2015) tarafindan Tiirkiye’deki telekomiinikasyon sektoriinde
calisanlardan toplanan veriler ile yapilmaktadir. Yapilan aragtirmanin sonuglari da
katilimer liderlik modelinin i§ tatmini lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Arastirmacilar ayni zamanda katilimci liderlik modelinin orgiitsel feda
etme kavramini da arttirdigin1 ve bundan dolayi is tatminini de arttirdi§in1 sonucuna

ulasmaktadirlar (Bitmis, Rodopman, Uner, & S6kmen, 2015)
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Calisanlarin karar alma siireglerine katilmasi orgiit i¢indeki sistemi daha iyi
gormelerini ve anlamalarini, ayn1 zamanda ise kurumsal sorumlulugu hissetmelerini
saglamaktadir. Katilimc1 liderlik tarzin1 benimseyen liderler c¢alisanlara bu yetkiyi
vererek onlarin hem is arkadaslari hem de paydaglar1 ile daha acgik bir iletisim
kurmasina olanak saglamaktadirlar. Caliganlar da bu sayede katilime1 uygulamalarin
kendilerine sagladigr ahlaki fayday1r ve oOrgiite sagladigi operasyonel faydayi
gorebilmektedirler (Rok, 2009, s. 468).

Katilimci liderlik tarzinin orgiite sagladig faydalar arasinda ¢alisanin degisime
karsi olan bagliligi da yer almaktadir. Katilimer liderlik orgiit icinde degisimin
saglanmasi i¢in gerekli olan ortak bir etki ve ortak karar alma siire¢lerini igermektedir.
Bu sayede calisanlar kendilerini ayricalikli hissetmekte ve liderlerinin kendilerini
oOrgiitiin 6nemli bir pargasi olarak kabul ettiklerini hissetmektedirler. Bu durum ise

caliganin orgiit icindeki degisime olan bagliligini artirmaktadir (Somech A. , 2005).

Bell ve digerleri (2014) tarafindan yapilan aragtirmanin sonuglari katilimct
liderligin orgiitsel kiiltiirtin katilim, tutarlilik, uyum saglayabilme yetenegi ve misyon
yonii lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Katilimer liderlik modeli sayesinde 6rgiit iiyelerinin o6rgiit i¢in daha fazla sorumluluk
hissetmekte ve dolayisiyla orgiitii sahiplenmekte oldugu goriilmektedir. Katilime1
liderlik orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel kiiltiir dolayisiyla orgiitsel gelisimi artirmaktadir.
Bu sayede ise calisanlarin ve gruplarin Orgiitsel hedefler igin birlesmeleri
saglanmaktadir (Bell, Chan, & Nel, 2014, s. 1981).

Katilimecr  liderlik  tarzinda, liderler c¢alisanlara  bircok  deneyim
yasatmaktadirlar. Calisan i¢sel motivasyon deneyimi, 6z deger duygusunun artmasi ve
kendi kaderini tayin etme duygu saglamak konusunda katilimer lider tarafindan
cesaretlendirilmektedir (Deci, Connell, & Ryan, 1989). Calisanlarin 6z yeterlilikleri
artmakta ve hissettikleri gii¢siizliik duygusu azalmaktadir (Arnold, Arad, Rhoades, &
Drasgow, 2000).
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Katilimer liderlik tarzi yiiksek bir katilimi tesvik etmek icin kullanilmaktadir.
Yiksek katilim olusturulurken dikkat edilmesi gereken nokta yapilan tim
davraniglarin ortak paylasilan bir misyon duygusu igerisinde olmasi1 gerektigidir.
Katilimer liderin orgiit tiyelerinin ihtiyaglari ile 6rgiitiin amag ve hedefleri arasindaki

dengeyi saglamasi gerekmektedir (Bell, Chan, & Nel, 2014, s. 1982).

Katilimer liderlik anlayiginin orgiitleri nasil etkiledigini 6lgebilmek igin
yapilan bir¢ok arastirmalardan birisi Ogbonna ve Harris (2000) tarafindan
yuriitiilmistiir. Yapilan arastirmada katilimcr liderlik anlayisinin orgiit i¢indeki
inovatif ve rekabet¢i kiiltiir bigimleriyle olumlu bir iliskisi bulundugu tespit
edilmektedir. Katilimei liderler ¢alisanlari daha etkili orgiitsel sistemler gelistirmeleri
icin motive etmektedirler. Ayn1 zamanda liderin galisanlar1 desteklemesi ve onlar
karar alma siirecine dahil etmesi daha disa doniik bir 6rgiit kiiltiirii olusturulmasini
lizerinde bilyiik 6lciide etkili olmaktadir. Orgiit daha disa déniik bir kiiltiirii sayesinde
ise giiclii ve paylasilan hedefler elde edilmesini saglamaktadir. Sonug olarak da bu

durum orgiitsel performansi artirmaktadir (Ogbonna & Harris, 2000, s. 783).

Orgiitlerin degisime uyum saglayabilen bir kiiltiir gelistirebilmesi ve bunu
stirdiiriilebilir kilmas1 yalnizca katilimer lider anlayisi ile miimkiin olmaktadir. Bunun
sebebi katilimcr liderlerin Orgiit tiyelerini siirekli yeni firsatlar bulmak ve kendi
sinirlarini zorlamalari igin cesaretlendirmesidir. Katilimei liderler 6rgiit tiyelerini fikir
edinerek, fikirlerini paylasarak ve bunlart birlestirerek 6grenmeye tesvik ederler

(Edmondson, 1999).

Katilimer liderligin kurumsal sorumluluk stratejilerinin basariya ulagsmasinda
ne gibi bir rolii oldugunu 6l¢iimlemek amaciyla Rok (2009) tarafindan bir arastirma
yapilmustir. Kurumsal sosyal stratejilerin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlar tarafindan
kendilerine deger kattig1 disiiniildiigiinde gerceklestigi ileri siirlilmektedir.
Calisanlarin bu diisiincelerinin olusmasi da katilimci liderlik sayesinde olusmaktadir.
(Rok, 2009).



21

Katilimer liderlik tarzin1 benimseyen liderler, ¢alisanlarin inovatif ¢abalarina
verdigi destegi daha da artirmaktadirlar. Katilimci liderlik ve inovasyon igin gerekli
takim destegi arasindaki iliski sosyal 6grenme siireci olarak agiklanabilmektedir.
Liderin katkisi ile tekrarlanan gbzlem ve etkilesimler, ¢alisanlar1 orgiit ¢evresinde
onemli kabul edilen ve bilinen davranislar konusunda bilgi sahibi yapar ve onlar1 da
davraniglarin1 diizenlemeleri tesvik eder (Dragoni, 2005; Sun, Zhang, Qi, & Chen,
2012).

Katilimer liderlik anlayisi ile birlikte ¢alisanlarin karar alma siirecine dahil
edilmesi sayesinde de birgok faydanin elde edilmektedir. Scully ve digerleri (1995)
tarafindan yapilan arastirmada ortak karar almanin ortaya ¢ikan kararlarin kalitesinde
artis sagladig1 gozlenmektedir. Literatlirde yer alan diger arastirmalarda ¢alisanlarin
karar alma siirecine dahil edilmesi sayesinde motivasyonlarinin arttig1, is hayatlarinin
kalitesinin artt1ig1, ise olan baghiligin da artis saglandig1 sonuglarina ulasilmaktadir

(Somech, 2002; Armenakis, Harris, & Mossholder, 1993).

2.2.3. Katihma1 Liderlik ve Inovatif is Davramis:

Literatiir incelendiginde katilimci liderlik modelinin ¢alisanlar ve o6rgiit
tizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla bir¢ok arastirma yapilmakta oldugu
goriilmektedir. Bir onceki boliimde bahsedilen ¢aligmalarin sonucuna bakarak
katilimci liderlik modelinin ¢alisan ve orglit lizerinde ¢ok fazla olumlu etkileye sahip
oldugu sdylenebilmektedir. Bu boliimde de literatiirde yer alan katilimer liderlik
modelinin inovatif is davranisini {lizerindeki etkilerini arastiran g¢alismalar yer

almaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan yapilan arastirmada katilimci
liderligin inovatif i1 davranisi iizerindeki etkisini arastirilmistir. 703 kisilik ¢alisanlar
ve yoneticilerinden olusan bir 6rneklem iizerine yapilan aragtirma sonuglari, katilimci
liderligin ¢aligsanlarin inovatif is davranisi sergilemeleri tizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi oldugunu gostermistir (De Jong & Den Hartog, 2010).
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Odaoardi ve digerleri (2015) tarafandan da katilimci liderligin inovatif is
davranigina olan etkisini 6lgmek icin arastirma yapilmistir. Arastirma kapsaminda
Italya’da 5 farkli sirkette calisan 394 kisiden anket ydntemi ile veri toplanmistir ve
analiz edilmistir. Aragtirmanin bulgular1 katilimci liderligin inovatif is davranisi
tizerinde etkisinin oldugunu gostermistir (Odoardi, Montani, Boudrias, & Battistelli,
2015).

Fatima ve digerleri (2017) tarafindan katilimci liderligin ¢alisanlarin inovatif
is davranis1 sergilemeleri {izerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirma kapsaminda
Pakistan’daki 352 hizmet sektorli ¢alisganina anket uygulanmistir. Arastirmacilarin
buldugu sonuglar katilimcr liderligin ¢alisanlarin sergiledigi inovatif is davranisinda

artma sagladigi tespit edilmistir (Fatima, Majeed, & Saeed, 2017).

Kyriaki ve Dimitrios (2020) tarafindan teknoloji firmalarinda caliganlar i¢in
katilimc liderlerin etkileri Ol¢lilmek amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirma
kapsaminda farkli pozisyonlarda c¢alisan 177 kisiden anket yoOntemi ile veri
toplanmistir. Arastirmanin sonuglart katilimer liderligin inovatif is davranigin

etkiledigini gostermektedir (Kyriaki & Dimitrios, 2020).

Bu calismada da yukarida bahsedilen aragtirmalar ve sonuglarindan yola
cikarak katilimci liderligin inovatif is davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu diisiincesinden yola ¢ikilarak ve bu etkiyi 6lgmek amaciyla H1 hipotezi

kurulmustur.

H1: Katilimci liderlik inovatif is davranisi izerinde pozitif yonlii ve anlaml

bir etkiye sahiptir.
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2.3. Bilgi Paylasimi

Aragtirmanin bu boliimiinde ilk olarak bilgi paylagimi i¢in kavramsal ¢ergevesi
olusturulacaktir. Daha sonrasinda bilgi paylasiminin 6rgiit i¢in olan faydali ¢iktilarini
ortaya ¢ikaran arastirmalara yer verilecektir. Son olarak da literatiirde yer alan inovatif
i davranmist ve bilgi paylasimi arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalardan

bahsedilecektir.

2.3.1. Kavramsal Olarak Bilgi Paylasimi

Gilinimiiz diinyasinda gelisen teknoloji ve ekonomi modeller ile birlikte is
diinyasindaki rekabeti etkileyen faktorler de degisim gostermektedir. Gelismis ve
gelismekte iilkelerde is diinyasinda rekabet edebiliyor olmak ve rakiplere karsi rekabet
avantaj1 saglayabilmek icin artik sadece maliyet odakli olmak yeterli olmamaktadir.
Yeni ekonomi modelinde bilgiye dayali iiriin ve hizmetler biiyilk 6nem kazanmaya
baslamaktadir. Orgiitler igin bilginin toprak, emek ve sermaye gibi bir iiretim faktorii

haline gelmekte oldugu goriilmektedir (Nassuora, 2011, s. 29).

Is diinyasinin odag: bilgi ekonomisine dogru ilerlemekte oldugu igin, bilgi bu
yeni ekonominin ana itici giicii olarak yer almaktadir. Gelecegin ekonomisi olarak
adlandirilan bilgi ekonomisinde orgiitlerin basarili olmasi i¢in bilgi biiyiik bir Gneme
sahip olmaktadir. Orgiitlerin basariy1 yakalayabilmeleri ve siirdiiriilebilir olmasin
saglamalar1 bilgiyi 6ziimseme, kullanma ve gelistirme konusunda ne kadar yetenekli
olacaklarma bagl durumdadir. Orgiitler igin bilginin tanim1 onlara zenginlik yaratan
ve ekonomik rekabet gii¢lerini artiracak yeteneklerinin toplamidir. Bu yetenekler sahip
oldugu insan giiciiniin yetenekleri, liderlik varliklar1 ve deneyimleri, teknoloji ve bilgi
sermayesi, paydaslariyla olan iligkileri, fikri miilkiyetleri, bilgi stoklar1 ve ortak
ogrenme ve kullanim igin olan yeteneklerden olusmaktadir. (Shapira, Youtie,
Yogeesvaran, & Jaafar, 2006, s. 1522)

Bilginin 6nem kazanmasi ile birlikte bilgi yonetimi de orgiitler i¢in 6nemli

hale gelmektedir. Bilgi yonetimi, bilginin yaratilmasi ve orgiit icinde entegre edilmesi
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stirecini tasarlayan ve etkilemeyi amaglayan yonetim faaliyetleri biitiinii olarak ifade
edilmektedir (Nassuora, 2011, s. 31). Orgiitler i¢in bilgi yonetimi, giiclii aglar kurmak
ve iletisimi gelistirmek gibi yeteneklerini siirdiiriilebilir kilmasini sagladigi i¢in gerekli
ve énemli bir konumda yer almaktadir. Bu durum ise bilgi yonetimini hem akademide
hem de endiistride ilgi odagi haline getirmektedir (Von Krogh, Nonaka, & Aben,
2001).

Orgiitlerin bilgi odakli ekonomide basarili olabilmeleri igin bilgiyi en iyi
sekilde yonetmeleri gerekmektedir. Bilgi yonetimi siirecini basarili ve etkin bir sekilde
yonetilebilmesi icin gerekli olan ise bilgi paylasimina gereken 6nemin verilerek orgiit
icinde bilgi paylasimin 6n plana ¢ikartilmasidir. Bilgi yonetimi siirecinden maksimum
fayda ve sonuglarm alinmasi orgiit i¢indeki bilgi paylasimina baghdir bir halde
bulunmaktadir (Jain, Sandhu, & Sidhu, 2007, s. 23).

Bilgi paylagiminin literatiire bakildiginda birden fazla taniminin yer almakta
oldugu goriilmektedir. Birgok aragtirmaci tarafindan farkli bakis agilari ile tanimlama
yapilmaktadir. Van Den Hooff ve De Ridder (2004) tarafindan bilgi paylagimi orgiit
icinde farkli seviyelerdeki farkli galisanlari iceren, ¢alisanlar ya da bir grup insan
arasindaki paylagim olarak tanimlanmaktadir. Bilgi paylagimini bir siire¢ olarak
aciklayan arastirmacilar, bu siirece en az iki kisinin dahil oldugunu varsaymaktadir.
Iki taraftan biri bilgiyi paylasan diger taraf ise bilgiyi edinen, toplayan konumunda yer
almaktadir (Van Den Hooff & De Ridder, 2004, s. 118). Bircham-Connolly ve
digerleri (2005) de bilgi paylasimini bilgiyi yakalama siireci veya bilgiyi kaynaktan
alarak ulastirmak istenen birime tasima siireci olarak tanimlanmaktadir (Bircham-

Connolly, Corner, & Bowden, 2005, s. 1).

Fengjie ve digerleri (2004) tarafindan bilgi paylasimi bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Bahsedilen bilgi paylasim siireci kisinin kendi bilgisinin bir kismini
paylagmasi ile baglamaktadir. Bu siirecin devaminda ise digerleri paylasilan bilgiyi
almakta ve bu bilgiye kendi yorumlarmi Kkatarak bireysel bilgilerine

doniistiirmektedirler.
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2.1: Bilgi paylasim siireci

A Kisisi Bilginin B kisisi
paylasim e

Bilgiyi alaninda Bilgiyi

Paylasan aktarilmasi Alan

Kaynak: Fengjie ve digerleri (2004)

Sekil 2.1°’de bilgi paylasimi siireci goriilmektedir. Siire¢ iki kisim ve {i¢
adimdan olusmaktadir. Bilgi paylasiminin akici ve basarili olmasi i¢in ii¢ adimin da
saglanmasi gerekmektedir Bilgi paylasim siirecinin birinci adimin gergeklesmesi igin
calisanin sadece bilgisinden yararlanan birey yerine bilgiyi saglayan birey olmasi i¢in
cesaretlendirilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in de 6rgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin bilgi
paylasimina izin vermesi, engel olabilecek zorluklar1 kaldirmasi gerekmektedir. ikinci
adimin gerceklesmesi igin orgiit icinde iyi tasarlanis bir bilgi paylasim alanina ihtiyag
duyulmaktadir. Bilginin aktarilmasini yardimcr olabilmek icin Orgiitiin geleneksel
iletisim yoOntemlerine ek olarak yeni iletisim kanallar1 olusturmasi gerekmektedir.
Ucgiincii ve son adimin gergeklesmesi icin de paylasilan bilginin bilgiyi alacak kisiler
tarafindan kolayca anlasilmas1 gerekmektedir. Bilgiye ulasimin ve anlamanin kolay
olmasi, bilginin paylasilmasi i¢in en uygun yolun seg¢ilmesi gerekmektedir (Fengjie,

Fei, & Xin, 2004, s. 279)

Bu aragtirmada bilgi paylagimi siireci Van Den Hooff ve De Ridder (2004)
tarafindan agiklandig: gibi ele alinmaktadir. Bilgi paylagimi siireci bilgi paylasma ve
bilgi toplama siireclerini igermektedir. Bilgi paylasma durumunda g¢alisan sahip
oldugu bilgiyi, kisisel entelektiiel sermayesini is arkadaslar ile paylasmaktadir ve
bilgiyi saglayan tarafta yer almaktadir. Bilgi toplama durumunda ise ¢alisan is
arkadaslarina danisarak onlarin bilgilerinden ve kisisel entelektiiel sermayelerinden
faydalanmaktadir. Bu durumda ise calisan bilgiyi alan tarafta yer almaktadir.

Bahsedilen bilgi paylasma ve bilgi toplama durumlarinin gergeklesmesi icin ¢aliganin
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digerleri ile aktif bir sekilde iletisim kurmasi gerekmektedir (Van Den Hooff & De
Ridder, 2004, s. 118).

2.3.2. Bilgi Paylasiminin Faydalar

Bilgi, basari i¢in hayati bir 5nem dercesine sahip olmasina ragmen ¢ogu orgiit
calisanlarin arasindaki bilgi paylasimina sistem ve araclara verdigi kadar onem
vermektedir. Bilginin ve bilgi paylasiminin 6rgiit i¢in sagladigi faydalar g6z 6niinde
tutularak orgiitlerin  basarili  olabilmek, rakiplerine kiyasla rekabet avantaji
saglayabilmek i¢in daha fazla nem verilmesi gerekmektedir. Ornegin bilgi paylasimi
sayesinde Orgiit i¢indeki verimlilik artmakta ve israf onlenmektedir. Bilgi paylasimi
bu faydalara ek olarak egitim maliyelerini azaltilmasina ve olas1 risklerden

kaginmasina olanak saglamaktadir (Nguyen, Nguyen, & Do, 2019, s. 619).

Orgiitlerin orgiitle ilgili bilgileri ¢alisanlarla ve sendikalarla paylasmasi ile
birlikte bilgi paylasim siireci baslamaktadir. Bu siirecin ise is¢ilik maliyetlerinin
azalttig1 goriilmektedir. Bu durumda bilgi paylasimi ile is¢ilik maiyetleri arasinda
negatif bir iliski oldugu, bilgi paylasimi artik¢a iscilik maliyetlerinin azaldig:
soylenebilmektedir. Bununla birlikte 6rgiit igindeki bilgi paylasimi ile 6rgiitiin karlilig
ve tliretkenligi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir, bilgi paylagiminda goriilen artis

karlilik ve iiretkenligi de artirmaktadir (Morishima, 1991).

Bilginin dogru bir sekilde yonetilmesi de orgiitlerin basarilarini siirdiiriilebilir
kilmalar1 i¢in Onemlidir. Holsapple ve Josh (2001) tarafindan bilgi ydnetimi
faaliyetleri altinda gergeklestirilen karar destek sistemleri, dogru kisilere dogru
bilginin, dogru zamanda, dogru sekilde ve dogru maliyetlerle ulastirilmasi igin
gerceklestirilen faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Bilgi yonetimi siirecinin basaril
sekilde yonetilmesi ise Orgiitiin daha iyi kararlar vermesini saglamaktadir (Holsapple

& Joshi, 2001).
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Bilgi paylasimi sayesinde oOrgiit i¢inde bilgi aktarim siireci saglanmis
olmaktadir. Bilgi aktarimi, bilgi paylasimina ek olarak bilginin yeniden kullanimini ve
paylasilan bilginin alic1 tarafindan yeniden kullanimini ifade etmektedir. Basarili bir
bilgi aktarim1 dolayli olarak basarili bir bilgi paylasma siirecine ihtiya¢ duymaktadir
Bilgi aktariminin basarili olmas1 sayesinde Orgiitler inovasyon siireclerini
iyilestirmekte ve uygulamada basarili elde etmektedirler (Bircham-Connolly, Corner,
& Bowden, 2005, s. 1-2).

Orgiitler bilgi paylasimi sayesinde orgiit icindeki bilgiyi daha erisilebilir
kilmak miimkiin olmaktadir. Ayn1 zamanda etkin bilgi paylasimi bilginin alictya
tesliminin siiresini kisaltmaktadir. Bunlara ek olarak bilgi paylasimi 6rgiit i¢in iiriin ve
hizmetlerdeki kaliteyi artirmasim saglamaktadir. Orgiitiin zamandan tasarruf etmesine
ve miisterilerine sorunlar karsisinda daha iyi ¢dziimler sunmasina olanak tanimaktadir

(Hussein & Nassuora, 2011, s. 401).

Bilgi paylasim siirecinin basarili olarak yiiriitiildiigii orgiitlerde ¢alisanlar ayni
pozisyonlarda caligtiklart is arkadaslari ile bilgi paylasiminin daha az gorildiigii
orgiitlerde calisanlara gore daha fazla fikir aligverisinde bulunmaktadirlar. Calisanlar
arasi fikir aligverisi sayesinde tartigma ortaminin olusmasi saglanmaktadir. Fikirlerin
tartisilmasi faydali ve zararli yonlerinin herkes tarafindan goriilmesi sagladigindan
dolay1 orgiit agisindan 6nem arz etmektedir. Faydali fikirlerin uygulanabilir inovatif
¢oziimlere doniistiiriilmesi de oOrglit icin rakiplere karst bir rekabet avantaji

saglamaktadir (Mura, Lettieri, Radaelli, & Spiller, 2013).

2.3.3. Bilgi Paylasimi ve Inovatif is Davramis:

Literatiir incelendiginde bilgi paylasimin hem c¢alisanlar ve hem de orgiit
tizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla birgok arastirma yapilmakta oldugu
goriilmektedir. Bir 6nceki boliimde bahsedilen galismalarin sonuglaria bakarak bilgi
paylasiminin ¢alisanlar ve orgiit i¢in sagladig1 faydalar goriilmektedir. Bu boliimde de
literatiirde yer alan bilgi paylasiminin inovatif is davramisini tizerindeki etkilerini

arastiran ¢alismalara yer verilmektedir.
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Nguyen ve digerleri (2019) ¢alisanlarin sergiledigi inovatif is davranisi ve bilgi
paylasiminin Vietnam telekomiinikasyon isletmeleri i¢in 6nemli bir rol oynadigini
belirtmektedir. Arastirmacilar buradan yola ¢ikarak 396 Vietnamli telekomiinikasyon
sektorli calisant ile anket yaparak bilgi paylasiminin inovatif is davranisi iizerindeki
etkilerini 6lgmeyi planlamislardir. Arastirmada bilgi paylasimi “bilgi paylasma” ve
“bilgi toplama” olarak iki boyutta ele alinmaktadir. Arastirma sonuglari bilgi paylasma
ve bilgi toplama davranislarinin her ikisinin de inovatif is davranisi lizerinde anlaml
ve pozitif etkisi oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir. Calisanlarin aktif olarak bilgi
paylasmas1 durumunda digerlerinin bilgiyi edindigi ve inovatif is davranisi

sergiledikleri goriilmektedir (Nguyen, Nguyen, & Do, 2019).

Kim ve Park (2017) tarafindan siirdiiriilebilir organizasyonlar i¢in yapisal
iligkileri incelemek amaciyla bir arastirma ytiriitiilmiistiir. Giiney Kore’de tam zamanl
calisan 400 kisiden toplanan verileri yapisal esitlik modellemesi ile analiz etmislerdir.
Yaptiklar1 arastirmanin sonucu bilgi paylasiminin ¢alisanlarin inovatif is davranisin

gelistirdigi sonucuna ulagmaktadirlar (Kim & Park, 2017).

Radaelli ve digerleri (2014) tarafindan ¢alisanlarin bilgi paylasiminin inovatif
15 davranisi sergilemeleri lizerine olan etkisi 6lgmek amaciyla bir arastirma yapilmastir.
Arastirma kapsaminda palyatif bakim organizasyonlarinda calisan 155 kisiden
toplanan verileri analiz edilmektedir. Analiz sonuglar1 bilgi paylasimimin galiganin
sergiledigi inovatif is davranis1 ilizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu

gostermektedir (Radaelli, Lettieri, Mura, & Spiller, 2014).

Mura ve digerleri (2013) yapmis olduklari arastirma ile bilgi paylasimi
davraniginin ¢alisanlarin inovatif is davranislart iizerindeki etkilerini Slgmeyi
amaglamaktadir. Arastirmacilar bilgi paylasimi davranist en iyl uygulamalar
paylasma ve hatalar1 paylasma olarak, inovatif is davranigini da fikri tanitma ve fikri
uygulama olarak iki boyutta ele almaktadirlar. Arastirma kapsaminda 198 saglik
calisanindan olusan bir 6rnekleme anket uygulanarak veriler toplanmakta ve analiz

edilmektedir. Arastirma sonuglar1 bilgi paylasimi davranisinin g¢alisanlarin inovatif
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olmalarmi etkiledigini ortaya c¢ikartmaktadir. Bilgi paylasimi davranisinin en iyi
uygulamalar1 paylasma boyutu inovatif is davranisinin fikri tanitma ve fikri uygulama
evreleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahipken, hatalar1 paylasma boyutu
sadece fikri uygulama iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olmaktadir. Bilgi
paylagiminin hatalar1 paylagsma boyutu inovatif is davranisinin fikri tanitma evresi
tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmamaktadir (Mura, Lettieri, Radaelli, & Spiller,
2013).

Akhavan ve digerleri (2015) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma ile bilgi paylasiminin
calisanlarin inovatif davraniginda bulunma durumlarma yol agip ag¢madigi
arastirilmistir. Calismanin hipotezi iran’daki 22 yiiksek teknoloji sirketinde ¢alisan
257 ¢alisandan toplanan veriler ile test edilmektedir. Calismanin sonuglari bilgi
paylasiminin  ¢alisanlarin  inovatif i3 davranisinda bulunma  durumlarim
giiclendirdigini ortaya cikartmaktadir (Akhavan, Hosseini, Abbasi, & Manteghi,
2015).

Ahmed ve digerleri (2018) yapmis olduklar1 g¢alisma ile Pakistan’daki
telekomiinikasyon sektoriinde yer alan sirketlerde calisanlarin inovatif is
davraniglarinin -~ nelerden  etkilendigini  incelemektedirler.  Arastirmacilar
telekomiinikasyon sirketlerinin 6zellikle de mobil ag sirketlerinin i¢inde bulunduklari
rekabet¢i pazarda tutunabilmek ve biiyliyebilmek icin hizmetlerinde doéniisiim
saglamalar1 ve yenilik¢i olmalar1 gerektigini bildirmektedir. Arastirma sonuglari
inovatif i davranisi ile bilgi paylasimi arasinda pozitif bir nedensel iligki oldugunu ve
bilgi paylasiminin yiiksek katilimli is sistemleri ve inovatif is davranisi arasindaki
iliskiye kismen aracilik ettigini gostermektedir (Ahmed, Hassan, Ayub, & Klimoski,
2018).

Khorakian ve digerleri (2019) kamu kuruluslarindaki ¢alisanlarin sergiledikleri
inovatif is davranigin1 6lgmek amaci ile bir aragtirma yapmaktadir. Arastirmanin
evreni Iran’daki bir biiyiiksehir belediyesinde ¢alisanlardan olusmaktadir.
Aragtirmacilar 266 calisandan topladiklar1 anket verilerini yapisal esitlik modelinin

kullanarak analiz etmektedirler. Sonuclar bilgi paylasimi davranisinin kurum i¢indeki
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inovatif ig davranmigini gelistirdigini ortaya g¢ikartmaktadir (Khorakian, Shahroodi,
Jahangir, & Farkhani, 2019).

Afsar ve digerleri (2019) bilgi paylasimi davranisini bilgi paylasma ve bilgi
toplama olarak iki boyutlu ele alarak inovatif is davranisi ve dontistimcii liderlik
arasindaki iliskide bilgi paylasiminin diizenleyici etkisini arastirmaktadir. Arastirma
kapsaminda otel sektoriinde ¢alisan 325 calisan ve 126 yoneticiden anket yontemi ile
veri toplanmaktadir. Arastirma sonuglar bilgi paylasma ve bilgi toplamanin, inovatif
is davranis1 ile dontlisiimcii liderlik arasindaki iliskide diizenleyici rolii oldugunu

ortaya ¢ikartmaktadir (Afsar, Masood, & Umrani, 2019).

Bu arastirmada da yukarida bahsedilen arastirmalar ve sonuglari géz oniinde
bulundurularak ve bilgi paylasiminin inovatif is davranisi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi oldugu diisiincesinden yola ¢ikilarak bu etkiyi 6l¢gmek amaciyla H2 hipotezi

kurulmustur.

H2: Bilgi paylasimi inovatif is davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir

etkiye sahiptir.

2.4. Algilanan Orgiitsel Destek

Arastirmanin simdiki boélimiinde 6ncelikli olarak algilanan orgiitsel destek igin
kavramsal gerceve olusturulacaktir. Sonrasinda algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlar ve 6rgiit
icin olan etkilerini inceleyen arastirmalardan bahsedilecektir. Son olarak ise algilanan 6rgiitsel
destek ve inovatif is davranigi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara ve sonuglarina yer

verilecektir.
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2.4.1. Kavramsal Olarak Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin i gorevlerini etkili bir sekilde
tamamlamasi ve karsilastigi stresli durumlarla miicadele etmesi gereken zamanlarda
oOrgiitiin ona yardimci olacagina olan giiveni olarak tanimlanmaktadir (George, Reed,
Ballard,, Colin, & Fielding, 1993). Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarinin
katkilarina verdigi degerin ve onlara sagladig1 faydalar hakkindaki endisesinin
yansimasidir. Algilanan 6rgiitsel destek orglitiin ¢alisanlari ile olumlu ve giiglii iligkiler
kurmasini sagladig1 ve calisanlar1 orgiit i¢in daha faydali olmaya motive ettigi i¢in

onemli bir yere sahip konumda bulunmaktadir (Sun L. , 2019, s. 155)

Orgiitsel destek teorisi kapsaminda ise algilanan orgiitsel destek calisanin
orgiite yaptig1 katkilarin orgiit tarafindan ne derece degerli bulundugu ve orgiitiin
kendisinin refahim1 ne derece Onemsedigi konusundaki genel algisi olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitsel destek teorisi ilk defa Eisenberger ve digerleri (1986)
tarafindan ortaya atilmistir. Arastirmacilar orgiitsel destek teorisini agiklarken teorinin
bazi varsayimlari oldugundan bahsetmektedir. Bu varsayimlara gore orgiitsel destek
orgiitiin ¢alisanin is ¢abasindaki yiikselisi odiillendirmesinden, sosyal ve duygusal
ihtiyaglarint kargilamasindan, orgiite olan katkisina 6nem vermesinden ve iyi durumda
olup olmadigin1 oGnemsemesinden olusmaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison,
& Sowa, 1986).

Orgiitsel destek teorisine gore, calisanin orgiitsel destegi algilamasinmn yani
orgiitiin ¢aligana onuun refahin1 6nemsedigi ve katkisina deger verdigini aktarmasinin
cesitli yollar1 bulunmaktadir. Orgiitiin benimsedigi liderlik anlayisi, insan kaynaklar:
uygulamalar1 ve calisma kosullar1 calisanin algiladigi orgiitsel destegi dogrudan
etkilemektedir. Calisanin 6rgiit iginde maruz kaldig1 tekrarlanan davranislar, onun
diisiik ya da yiiksek orgiitsel destek algilamasini sekillendirmektedir. Orgiitsel adalet
de algilanan orgiitsel destek iizerinde anlamli ve giiglii etkiye sahiptir (Kurtessis, ve
digerleri, 2017, s. 1878-1879).
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Calisanlarin Orgiitiin destegini algilamas1 Orgiite insani 6zellikler atamasi ile
iliskili durumdadir. Orgiite insani 6zellikler atanmast ise 6rgiit temsilcilerin eylemleri
ve calisanlar lizerinde uyguladiklari giicle sekillenmektedir. Bu davranisin kokeninde
ise calisanlarin orgiit icinde iyi ya da kotii bir tavirla karsilagtiklarinda bunu 6rgiitiin
kendilerine kars1 olan tutumu olarak algilamasi yatmaktadir. Orgiitsel destegi yiiksek
oranda algilayan calisanlar oOrglitsel hedeflere ulasma amaciyla daha fazla ¢aba
gosterdikleri zaman bu g¢abalarinin oOrgiit tarafindan 6diillendirilecegini beklentisi

icinde bulunmaktadirlar (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986).

Orgiitsel destek teorisi ortaya ilk atilmasindan itibaren biiyiik bir ilgi
gormektedir. Teorinin ilgi gérme nedenleri calisan ve Orgiit arasindaki iliskiye
calisanin bakis acisindan bakmanin potansiyel degerini ortaya koymasi, algilanan
orgiitsel destegin yapisini agiklamasi ve algilanan orgiitsel destegi giiclii bir sekilde
orgiitsel baglilik, is tatmini ve benzer tutumsal sonuglar ile iliskilendirmesinden

kaynaklanmadir (Kurtessis, ve digerleri, 2017, s. 1855).

Calisanlarin orgiitsel destegi algilamasinda orgiitsel faktorlerin yani sira kisisel
faktorler de etkin rol almaktadir. Cin’deki bir oyuncak firmasinda yapilan
arastirmanin sonuglari ¢alisanlarin geleneklere bagli olmalarinin ve duygusal olarak
olumlu olmalarinin algiladiklart 6rgiitsel destek tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Hui, Wong, & Tjosvold, 2007). Saglik sektoriinde
yapilan bir aragtirmanin sonuglari ise stirekli can sikintisi hisseden, sikilmaya meyilli
olan ¢alisanlarin 6rgiitlerinin daha az destekleyici algiladigini gostermektedir (Watt &
Hargis, 2010).

2.4.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Faydalari

Calisanlar tarafindan algilanan Orgiitsel destegin orgiit i¢in bircok faydali
ciktis1 bulunmaktadir. Orgiitsel destegi yiiksek olarak algilayan ¢alisanlarin olumlu is
davraniglar gelistirdikleri gézlenmektedir. Bu boliimde algilanan orgiitsel destegin

calisan ve orgiit icin olan faydali ¢iktilarindan bahsedilmektedir.
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Calisanlarin algiladiklart orgiitsel destek ile orgiite duyduklart giiven arasinda
iligki bulunmaktadir. Calisanlarin algiladiklart 6rglitsel destek arttikga orglite olan
giivenlerinde de artis yasandigi gozlenmektedir. Calisanin orgilite giivenmesi
durumunda ise ¢alisan kendisini orgiit icinde psikolojik ve fiziksel olarak daha giiclii
hissetmektedir. Bu sayede de orgiit yarari icin risk almaktan korkmadan hareket
etmesine olanak saglanmaktadir. Calisanin orgiite duydugu giiven ayn1 zamanda e is
yaparken hata yapmaktan korkmadan inisiyatif alabilmesini miimkiin kilmaktadir
(Chen, Aryee, & Lee, 2005; Kurtessis, ve digerleri, 2017; Bobbio, Bellan, &
Manganelli, 2012; Ristig, 2009).

Calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destek ile ise gelmeme, devamsizlik yapma
durumlar arasinda bir iliski bulunmaktadir. Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan
yapilan arastirma ile bu iliskinin anlamhilik seviyesi ve yonii Olclilmektedir.
Arastirmanin sonuglari algilanan orgiitsel destek ile ise devamsizlik arasinda negatif
ve anlamli bir iligki oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir. Calisanin 6rgiitsel destek algisi
yiikseldikce ise gelme konusundaki isteginde de artis yasanmaktadir (Eisenberger,
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986).

Algilanan orgiitsel destek ayni zamanda calisanlarin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir. Calisanin algiladig1 orgiitsel
destek azaldikca, isten ayrilma niyetinde artis yasandigi gézlenmektedir. Orgiitlerin
basarili olabilmeleri ve rekabet avantajlarini koruyabilmeleri i¢in ¢alisanlarini iste
tutma oranlari biiyiik bir 6neme sahip konumda yer almaktadir. Bu durum ise isten
ayrilma oranlarini azaltmanin orgiitiin 6ncelikleri arasinda bulunmasini saglamaktadir

(Riggle, Edmondson, & Hansen, 2009, s. 1029; Baranik, Roling, & Eby, 2010)

Calisanin  algiladigr  Orgiitsel destek yiiksek oldugu zaman isle
biitiinlesmesinde artis yasanmaktadir. Orgiitsel destegi yiiksek olarak algilayan
calisanlarin diger ¢alisanlara gore is yerinde daha enerjik hissettikleri bilinmektedir
(Aldabbas, Pinnington, & Lahrech, 2021). Yiiksek algilanan 6rgiitsel destek sayesinde
calisanin is performanslarinin da yiikselmekte oldugu goriilmektedir (Miao & Kim,
2010, s. 261; Muse & Stamper, 2007). Orgiitsel destegi yiiksek olarak algilayan
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calisanlarin is tatminleri de artaktadir. Literatiirde yer alan calismalar algilanan
orgiitsel destek calisanin is tatminini anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemekte oldugu
sonucunu ortaya ¢ikartmaktadir (Riggle, Edmondson, & Hansen, 2009; Miao & Kim,
2010, s. 261).

Calisanlarin orgiite karsi hissettikleri baglilik durumlarinda artis yasanmasi
onlarin Orgiit icin daha fazla emek vermelerini ve benimsemelerini saglamaktadir. Bu
durum da ¢alisanin bagliligini 6rgiit taratindan olmasi arzu edilen bir durum konumuna
getirmektedir. Calisanlarin hissettikleri orgiite karsi bagliik durumu ile orgiitiin
kendilerine ne derece bagli oldugunu algilamalar1 arasinda giiglii bir iliski
bulunmaktadir. Algilanan oOrgiitsel destek arttikga, Calisanlarin Orgiite karsi
hissettikleri bagliliklarinda da artis yasanmakta oldugu goézlenmektedir (Riggle,
Edmondson, & Hansen, 2009; Baranik, Roling, & Eby, 2010; Chen, Aryee, & Lee,
2005; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Calisan ve oOrgiit arasindaki iliski bir takim fayda degisimlerinden
olugmaktadir. Algilanan orgiitsel destegi yiiksek olan ¢aligsanlarin 6rgiit ile iligkilerine
bakis acilar1 ve beklentileri sadece ekonomik ¢ikarlara dayanmamaktadir. Calisanlar
icin algilanan orgiitsel destek arttikca sosyal beklentilerde de artis gézlenmekte ayni
zamanda da ekonomik beklentilerde diisiis gozlenmektedir (Kurtessis, ve digerleri,
2017, s. 1879-1880).

Literatiirde algilanan orgiitsel destek ile oOrgiitsel vatandaslik davranis:
arasindaki iliskiyi inceleme amaciyla yapilan bir¢ok arastirma yer almaktadir.
Arastirmacilar algilanan oOrgiitsel destegi yiiksek olan ¢alisanlarin diger ¢alisanlara
kiyasla orgiite daha faydali olacak olumlu is davraniglar1 gelistirmelerini baz alarak,
algilanan orgiitsel destegin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde giiclii bir etkiye
sahip olacagi hipotezini One slirmektedirler. Cesitli sektorlerden toplanan veriler
lizerinde yapilan aragtirmalarin sonuglari algilanan oOrgiitsel destegin Orgiitsel
vatandaslik davranisi izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu ortaya ¢ikarmaktadir
(Chen, Aryee, & Lee, 2005; Chiang & Hsieh, 2012; Jain, Giga, & Cooper, 2013; Miao
& Kim, 2010).
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Algilanan orgiitsel destegin orgiit i¢in bir diger faydasi ise ¢alisan yaraticiligini
tesvik etmesidir. Inovatif is davramisinin da ilk evresi olan fikir {iretme evresinin
gerceklesmesi i¢in gerekli olan calisan yaraticiligi kavrami Orgiitiin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in dnemli bir yere sahip konumdadir. Literatiirde
yer alan arastirma sonuglar1 da algilanan orgiitsel destegin ¢alisan yaraticilig izerinde
pozitif bir etkisi oldugu ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel destegi yiiksek algilayan
calisanlarin, Orgiitsel destegi diisiik algilayan calisanlara kiyasla kendilerinden
beklenen isleri ve sorumluluklarini yerine getirirken ¢alisan yaraticiligi davranisini
daha fazla sergiledikleri goriilmektedir (Duan, Tang, Li, Cheng, & Zhang, 2020;
Aldabbas, Pinnington, & Lahrech, 2021).

2.4.3. Algilanan Orgiitsel Destek ve Inovatif is Davrams:

Literatiirde calisanlarin algiladig1 orgiitsel destegin orgiit ve c¢alisan
davraniglari i¢in olan etkilerini 6l¢gmek igin bir¢ok arastirma yer almaktadir. Bir 6nceki
boliimde bahsedilen arastirmanin sonuglar algilanan 6rgiitsel destegin orgiit ve calisan
davranis ve tutumlar1 iizerindeki pozitif ve anlamli etkilerini gdstermektedir.
Arastirmanin bu boliimiinde de literatiirde yer alan g¢alisanin algilandigi orgiitsel
destegin sergiledigi inovatif is davranisini tizerindeki etkilerini arastiran ¢alismalara

yer verilmektedir.

Afsar ve Badir (2017) tarafindan yapilan arastirmada kurulan teorik modelde
algilanan oOrgiitsel destegin calisanin sergiledigi inovatif i davranisina olan etkisi
Olclilmektedir. Arastirma kapsaminda Cin’deki en biiyiik 5 otelde ¢alisan 59 yonetici
ve 434 calisandan anket yontemi ile veri toplanmaktadir. Yapilan arastirmanin
sonuglari ¢alisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel destegin inovatif is davranisi sergilemeleri
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Otel yonetiminin, ¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsiladigr  ve refahlarim1  diislindligli zaman c¢alisanlarin  oOrglitsel  destegi
hissetmektedirler. Calisanlarin algiladiklar1 oOrgiitsel destek sayesinde proaktif

davraniglar sergilemek i¢in daha motive ve istekli oldugu gozlenmektedir (Afsar &
Badir, 2017).
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Qi ve digerleri (2019) tarafindan yapilan arastirma ile algilanan Orgiitsel
destegin calisanlarin sergiledigi inovatif is davranmisini etkileyecegi ongoriilerek bir
arastirma yiiriitiilmektedir. Arastirmacilar hipotezlerin test etmek i¢in Cin’deki hizmet
sektoriinde yer alan 16 sirketin ¢alisanlarindan ve yoneticilerinden anket yontemi ile
veri toplamaktadirlar. Arastirma kapsaminda calisanlardan algiladiklar1 Orgiitsel
destegi degerlendirmeleri ve ydneticilerinden c¢alisanlarin inovatif is davraniglarini
degerlendirmeleri istenmektedir. Aragtirmanin bulgular1 calisanlarin algiladig:
orgiitsel destek arttikca inovatif is davraniglarinda da artis oldugunu ortaya

koymaktadir (Qi, Liu, Wei, & Hu, 2019).

Nazir ve digerleri (2019) Pakistan’daki imalat ve bilgi teknolojileri sektoriinde
faaliyet gosteren sirketlerde calisanlarin inovatif is davraniginin algilanan orgiitsel
destek ve oOrgilitsel adalet tarafindan nasil etkilendigini 6l¢iimlemek amaci ile bir
arastirma yapilmaktadir. Arastirmacilar bu kapsamda 367 ydnetici ve yoneticilerin
ekiplerinde ¢alisandan anket yolu ile veri toplamaktadir. Arastirma sonuglar1 imalat ve
bilgi teknolojileri sektoriinde ¢alisanlar tarafindan algilanan 6rgiitsel destegin inovatif
is davranigi sergileme dereceleri lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir (Nazir, Shafi, Atif, Qun, & Abdullah, 2019).

Akhtar ve digerleri (2019) saglik sektoriinde ¢alisanlarin, hemsirelerin, inovatif
is davranis1 sergilemeleri iizerinde nelerin etkiligi oldugu ortaya ¢ikartmak icin bir
arastirma yapmaktadir. Pakistan’da faaliyet goOsteren hastanelerde c¢alisan 151
hemsireden anket yontemi ile veri toplanmaktadir. Analiz sonuglar1 hemsirelerin
algiladiklar orgiitsel destegin sergiledikleri inovatif is davranisi tlizerinde pozitif ve
anlamu bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir (Akhtar, Syed, Husnain, & Naseer,
2019).

Bu boliimde bahsedilen ¢aligmalar ve sonuclarindan yola ¢ikarak algilanan
orgiitsel destegin ¢alisanin sergiledigi inovatif is davranist lizerinde etkili olacag:

ongoriilmektedir. Tiirkiye’de Ar-Ge merkezlerinde ¢alisanlarin inovatif is davraniglar
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sergilemeleri iizerinde algiladiklar orgiitsel destegin etkisi oldugu disiiniilmektedir.

Buradan yola ¢ikilarak arastirmanin H3 hipotezi kurulmaktadir.

H3: Algilanan orgiitsel destek inovatif is davranisi tizerinde pozitif yonlii ve

anlamli bir etkiye sahiptir.

2.5. Kurumsal Iletisim

Arastirmanin bu boliimiinde ilk olarak kurumsal iletisim i¢in kavramsal
cergeve olusturulacaktir. Sonrasinda kurumsal iletisimin Orgiit ve ¢alisanlar i¢in olan
etkilerini inceleyen arastirmalardan bahsedilecektir. Son olarak ise kurumsal iletigim

ve inovatif is davranis1 arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalara yer verilecektir.

2.5.1. Kavramsal Olarak Kurumsal Iletisim

Glinlimiiz is diinyasinin rekabet¢i ortaminda basarili olabilmek i¢in orgiitlerin
sahip oldugu insan kaynaklarini yonetme bigimleri nem teskil etmektedir. insan
kaynaklarini dogru yonetebilmek ve buradan en yiiksek verimi alabilmek ig¢in
calisanlarin duygu ve diisiincelerini ustaca ele almak gerekmektedir. Orgiitiin
calisanlar1 ile nasil ve ne sekilde iletisim kurdugu da bu noktada biiyiik 6nem
kazanmaktadir. Bu sebepler oOrgiitiin etkin bir kurumsal iletisim sistemi
olusturulmasini giiniimiiz is diinyasinda orgiitiin genel basarisinin 6nemli bir bileseni
haline getirmektedir. Orgiitiin etkin bir iletisim sistemi olusturmas: ise iletisimi
yonetimin baglica bilegenlerinden biri olarak benimsemesi ve tiim ¢alisanlarin iletisim
stireglerinin diizenli bir sekilde degerlendirilmesi ile miimkiin olmaktadir (Rajhans,

2009, s. 145).

Kurumsal iletisimin basarili ve etkin bir sekilde yiiriitiilmesi Orgiitiin
stirlindiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesi agisindan kritik bir dneme sahiptir.
Orgiitiin etkin bir iletisim sistemi olusturmasi ayn1 zamanda ydneticilerin iletisimin

oOrgiit i¢in stratejik bir 6neme sahip oldugunu kabul etmesi durumuna baglidir. Bu ilk
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asamadan sonra ise iletisimin Orgiitiin genel stratejilerine entegre edilmesi

gerekmektedir (Saruhan, 2014, s. 148).

lletisimi orgiit i¢inde basarili bir sekilde yiiriitmek igin ana sorumluluk
yoneticilerde bulunmaktadir. Yoneticilerin, orgiitiin misyonunu ger¢eklestirmek,
misyonun ¢alisanlar tarafindan anlasilir kilmak ve i akisini bastan sona anlagilir
olmasimi saglayabilmek icin iletisimi engelleyen bariyerleri azaltmasi ve sinirlar
kaldirmas1 gerekmektedir. Yoneticiden beklenen oOrgiit icinde agik bir iletisimi

kolaylastirmasi ve tesvik etmesidir (Kotter, 1995, s. 63-64).

Iletisim siireci orgiitlerin sahip oldugu basar1 veya basarisizlik durumunu
etkileyen en merkezi rolde yer almaktadir. Orgiit icinde ortaya ¢ikan sorunlarin
¢ogunlugu, iletisimin basarisizligi ile agiklanabilmektedir. Basarisiz bir iletisim
siirecinde, calisanlara orgiitle ilgili yeterli bilgi verilmediginden veya ortaya ¢ikan
sorunu ¢ozmesi igin faydali olmasma imkan saglanmadigindan sorunlar tekrar
etmektedir. Bu durum da devamsizlik artmasi, verimlilik diigmesi gibi sonuglar

dogurmaktadir (Raina, 2010, s. 345-346).

Iletisim iki bicimde gergeklesmektedir; bu bicimler kelimeler ve eylemlerdir.
Kotter (1995) iletisimin en giliglii bigiminin eylemlerle gerceklestirilen oldugunu
vurgulamaktadir. Arastirmaci oOrgiitiin  bir degisim gecirirken yeni misyonunu
calisanlara en basarili sekilde benimseten yoneticilerin “konugmay1 harekete geciren”
yoneticiler oldugunu belirtmektedir. Konusmay1 harekete gecirmek kelimelerle ifade
ettiklerini eylemleri ile tutarli olarak yansitmasi olarak agiklanmaktadir (Kotter, 1995,
S. 64).

Geleneksel olarak yoneticiler is yerinde gegirdikleri zamanin ¢ogunu
toplantilarla, yiiz yiize yapilan goériismelerle, e-postalarla, raporlarla ve benzeri
yontemlerle iletisim halinde olarak gecirmektedirler. Giiniimiizde, teknolojinin
gelismesi ile birlikte iletisim kanallar1 da artis gosterdigi icin yoneticinin iletisim

halinde bulunma y6ntemleri ve zamani da degismektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde
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calisanlarin sayisinin iiretimde calisanlara kiyasla daha fazla olmasi, ¢alisanlarin da
ekipler halinde is yapiyor olmas1 orgiitiin yapisini degistirmektedir. Orgiitler igin
teknolojik gelismeler ve iletisim uygulamalar1 6nemli bir konuma gelerek, kurumsal

iletisimi orgiit i¢in gerekli hale getirmektedir (Baker, 2007; Spaho, 2012)

Kurumsal iletisim arastirmacilar tarafindan farkli bakis agilart ile
tanimlanmaktadir. Drenth ve digerleri (1998) tarafindan iletisim c¢esitli semboller
araciligi ile mesajlarin gonderilmesi ve alinmasi olarak tanimlanmakta ve bu iletisim
orgiitsel iklimin temel unsuru olarak goriilmektedir. Bu bakis agisina gore iletisimi
oOrgiitiin bir bileseni olarak yer almaktadir. Diger bir bakis a¢is1 se kurumsal iletisimi
oOrgiitiin temel unsuru olarak ele almaktadir. Bu bakis agisin1 temsil eden Myers ve
Myers (1892) kurumsal iletisimi merkezi bir gii¢ olarak tanimlamaktadirlar. Merkezi
giic sayesinde insanlar arasinda koordinasyon saglanmakta ve orgilitsel davranis
olusmaktadir (Myers & Myers., 1982; Drenth, Thierry, & deWolff, 1998 aktaran
Baker, 2007).

Van Riel ve Fombrun (2007) tarafindan kurumsal iletisim 6rgiitiin bagli oldugu
paydaslariyla olumlu iliskiler kurmasimi amaglayan tim i¢ ve dis iletisimin
yonetilmesiyle ve  diizenlenmesiyle ilgili  faaliyetlerin  toplam1  olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmacilar tarafindan kurumsal iletisim Orgiitteki yoneticiler ve
uzmanlarin orgiitiin yasamini devam ettirebilmesi amaci ile bilgileri yayma siireci

olarak ifade edilmektedir (Van Riel & Fombrun, 2007, s. 25)

Kurumsal iletisim yapisal olarak belirli akislarda gerceklesmektedir. Bu akiglar
dikey ve yatay bir yapidan olugsmaktadir. Dikey kurumsal iletisim kendi i¢inde yukari
yonlii kurumsal iletisim ve asag1 yonlii kurumsal iletisim olarak ayrismaktadir. Iletisim

akiglar sekil 2.2°de gosterilmektedir.
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Sekil 2.2: Iletisim akislar:

Asagi
Yukari @ yonlii

Y
an | (Il |

< Yatay iletisim

Kaynak: (Lunenburg, 2010)

Dikey yapinin oldugu orgiitlerde, iletisim bir gruptan digerine dogru
gergeklesmektedir. Burada iletisim yukart yonlii ya da asagi yonlii olarak
gerceklesebilmektedir. Asagi yonlil olan iletisim bi¢iminde iletisim yliksek Orgiitsel
seviyedeki gruptan alt seviyedeki bir gruba dogru gergeklesmektedir. YoOneticinin
calisana isle ilgili geri bildirim vermesi, sirketin misyonunu aciklamasi, prosediirler ve
uygulamalar hakkinda bilgi vermesi asagi yoOnlii iletisim bi¢imine &rnek olarak
verilmektedir. Asagr yonlii iletisim akisi, orgiit tiyeleri igin direktifler, talimatlar ve
bilginin aktarimi i¢in de bir kanal saglamaktadir (Postmes, Tanis, & De Wit, 2001, s.
227-228; Cornelissen, 2004; Lunenburg, 2010, s. 3; Saruhan, 2014).
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Yukar1 yonlii iletisim bigiminde ise iletisim akigi bir gruptan orgiitsel seviye
olarak daha yukaridaki bir gruba dogru ger¢eklesmektedir. Calisanin yOneticisine
yaptigi isle ilgili sunum yapmasi yukari yonlii iletisim i¢in bir 6rnek teskil etmektedir.
Yukar1 yonlii iletisim akis1 sayesinde caligsanlar yoneticilerine sorunlari ve beklentileri
hakkinda bilgi vermektedir. Yukar1 yonlii iletisim akisinda galisanlar is gorevleri ilgili
iyilestirme amagli tavsiyelerini ve is raporlarini yoneticilerine aktarmaktadirlar

(Lunenburg, 2010, s. 4).

Yatay iletisim akisinda ise iletisim ayni1 Orgiitsel seviyede i¢inde yer alan
calisanlar arasinda ger¢eklesmektedir. Yatay iletisim, yakin meslektaslar ve orgiitteki
ayn1 seviyedeki kisilerin gayri resmi sosyal ve duygusal etkilesimini etmektedir.
Iletisimin yatay akis1 sayesinde orgiitte birimler arasi koordinasyon saglanmaktadir.
Yatay iletisim akisinda mesaj yanal ve ¢apraz olarak iletilebilmekte oldugu icin dikey
iletisim akigina gore yatay iletisim akisi daha esnek olmaktadir (Postmes, Tanis, & De
Wit, 2001, s. 228).

2.5.2. Kurumsal iletisimin Faydalari

Kurumsal iletisimin 6rgiit i¢in en onemli rolii, stratejik hedeflere ulasmasini
miimkiin kilmasidir. Kurumsal iletisim sayesinde Orgiitiin uyum kazanma yetenegi,
yonetme, motive etmek ve etkileyebilme giicii artmaktadir. Ayn1 zamanda kurumsal
iletisim sayesinde problem ¢6zme ve karar verme siiregleri daha 1yi yonetilmekte,

orgiit icindeki ¢atismalar 6nlenebilmektedir (Spaho, 2012).

Kurumsal iletisim ile c¢alisanlarin orgiitteki adalet algis1 arasinda giiclii bir
iligki bulunmaktadir. Kurumsal iletisim etkili bir sekilde kuruldugunda, calisanlar
tarafindan dogrulugu ve agiklayiciligr yeterli bulundugunda ¢alisanlar orgiitiin diger
uygulamalarini da daha adil olarak algilamaktadirlar. Kurumsal iletisiminin ¢aliganin
adalet algis1 iizerindeki etkisini 6lgmek icin yapilan ve literatiirde yer alan
aragtirmalarin sonuglari, etkili bir iletisimin ¢alisaninin orgiit igindeki adalet algisi
lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisini oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir (Ince & Giil,

2011; Saruhan, 2014, s. 160).
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Etkili kurumsal iletisimin 6rgiit i¢in olumlu ¢iktilarindan birisi de g¢alisanin
orgiite karsi olan baghlig1 tlizerinde etkili olmasidir. Kurumsal iletisim c¢alisanin
orgiitsel baglilig1 i¢in gerekli Onciiller arasinda yer almaktadir. Postmes ve digerleri
(2001) tarafindan yiiriitiilen arastirma ile de kurumsal iletisimin ¢alisanin Grgiite karsi
olan etkileri ol¢iilmektedir. Arastirmanin sonuglart kurumsal iletisimin calisanin
orgiitsel baghiligim arttirdig1 ortaya ¢ikarmaktadir. Sonuglar yatay kurumsal iletisim
akiginin orgiitsel baglilik tizerindeki zayif bir etkisi varken, dikey kurumsal iletisim
akisinin giiclii bir etkisinin oldugunu da gostermektedir (Postmes, Tanis, & De Wit,
2001, s. 234).

Kurumsal iletisim siirecinin etkili bir sekilde yonetilmesinin 6rgiit i¢in bir diger
faydasi da ¢alisanin is ¢iktilarini pozitif olarak etkilemesi ve is performanslarinda artis
saglanmasidir. Elegbe ve Dooshima (2021) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglari
basarili bir sekilde yiiriitiilen kurumsal iletisim siirecinin ¢alisanin daha verimli
olmasini sagladigin1 gostermektedir. Etkili iletisim calisanlarin hem memnun hem de
daha iiretken bir sekilde oOrglite bagli kalmaktadir. Arastirmacilara gore etkili bir
kurumsal iletisim i¢in de Orgiit tarafindan calisanlarin daha katilimci olmasi tegvik

edilmeli ve ¢alisanlar desteklenmelidir (Eleghe & Dooshima, 2021).

2.5.3. Kurumsal Iletisim ve inovatif is Davranisi

Literatiirde kurumsal iletisimin orgiite kattig1 olumlu ¢iktilar1 ortaya ¢ikaran
bir¢ok calisma yer almaktadir. Bir 6nceki boliimde yer alan aragtirmalarin sonuglar
bu ¢iktilara 6rnek teskil etmektedir. Arastirmanin bu boliimiinde ise H4 hipotezini

olusturan caligmalara ve sonuglarina yer verilmektedir.

Is diinyasinda degisen sartlarla birlikte calisanlar orgiitiin sahip oldugu en
hayati unsuru haline gelmektedir. Orgiitiin sahip oldugu insan kaynagindan en yiiksek
fayday1 elde ederek hayatini devam ettirmesi ve karliligin1 artirmasi orgiit i¢indeki

etkili iletisime bagh konumdadir. Etkili kurumsal iletisimle ¢alisanin ise adanmisligi
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arasinda giliclii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir. Krishan ve Wesley (2013)
tarafindan yapilan arastirmanin sonuglari da kurumsal iletisimin orgiit ¢alisanlarinin
orgiite ve islerine karsi olan adanmishiklarin1 artirmakta oldugunu ortaya

¢ikartmaktadir (Krishnan & Wesley, 2013, s. 64).

Walden ve digerleri (2017) tarafindan yapilan arastirmada da kurumsal
iletisimin ¢alisanin ise adanmislig1 iizerinde ne gibi etkisi oldugu Olglilmiistiir.
Aragtirma sonuglart orgiitiin kurum i¢inde iletisim akisini saglamasi ile ¢alisanlara
yeteri miktarda bilgi verilmesinin ¢alisanlarin is gérevlerine daha ¢ok odaklanmasi ve
orgiitle olan iligkilerine bagli kalmasina katki saglamakta oldugunu ortaya
cikartmaktadir. Bu sayede c¢alisanin ise olan adanmislik seviyesinde de artis

gozlenmektedir (Walden, Jung, & Westerman, 2017).

Calisanin ise kars1 olan adanmislik durumu ise isveren tarafindan arzu edilen
bir durum olmakla birlikte ¢alisanin inovatif is davranisi iizerinde etki sahibidir. De
Spiegelaere ve digerleri (2016) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglari ise
adanmisligin calisanin inovatif ig davranisi gésterme durumunu artirdigini ortaya

cikartmaktadir (De Spiegelaere, Van Gyes, & Van Hootegem, 2016).

Ise adanmishigim inovatif is davranis: iizerindeki etkisini dl¢gmek icin Afsar ve
digerleri (2021) yapilan arastirma kapsaminda Suudi Arabistan’da uluslararasi
sirketlerde ¢alisan 381 ¢alisandan toplanan veriler analiz edilmektedir. Arastirmanin
sonuclar1 ise adanmigligin ¢alisanin inovatif is davranisi sergilemesi iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Afsar, Al-Ghazali, Cheema,, &
Javed, 2020).

Vithayaporn ve Ashton (2019) tarafindan Tayland havayollarinda caligan
personellerin ise adanmisliklarinin sergiledikleri inovatif i davranis1 lizerindeki
etkisini 6lgmek amaciyla bir arastirma yapilmaktadir. Arastirmanin sonuglari islerine
adanmis olan calisanlarin inovatif is davranis1 sergilemelerinin daha olas1 oldugunu

gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak ise adanmighigin inovatif is davranisi tizerinde



44

pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu sdylenebilmektedir (Vithayaporn &
Ashton, 2019).

Bu bolimde bahsedilen arastirmalar kurumsal iletisimin calisanin ise
adanmigh@ iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu, ise adanmishgin ise
calisanin inovatif is davranisi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu
gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak dolayli olarak kurumsal iletisimin g¢alisanin
inovatif ig davranisi sergilemesi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu

hipotezi kurulmaktadir.

H4: Kurumsal iletisim inovatif is davranisi tizerinde pozitif yonlii ve anlaml

bir etkiye sahiptir.
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3. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin  Ugiincii  boliimiinde Oncelikle arastirmanin  modelinden,
kapsamindan ve veri toplama siirecinden bahsedilmektedir. Sonrasinda anket i¢in
kullanilan olgeklere ve olgeklerde yer alan ifadeler yer verilmistir. Son olarak ise

yapilan analizlerden ve sonuglarindan bahsedilmektedir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bir onceki boliimiinde olusturulan kavramsal ¢ergevenin ve yapilan literatiir
taramasi sonucunda ortaya ¢ikan hipotezler ve 6ngoriilen arastirmanin modeli sekil

3.1°de goriildigi gibidir.

Sekil 3.1: Arastirmanin modeli

H1
Katilimci Liderlik
Bilgi Paylasimi H?2

> Inovatif
Is Davranist

H3 ; ;
Algilanan
Orgiitsel Destek >
Kurumsal iletisim H4 >
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H1 Katilimer liderlik inovatif i davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir

etkiye sahiptir.

H2 Bilgi paylasimi inovatif is davranis1 lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir

etkiye sahiptir.

H3 Algilanan orgiitsel destek inovatif is davranisi lizerinde pozitif yonlii ve

anlamli bir etkiye sahiptir.

H4 Kurumsal iletisim inovatif is davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir

etkiye sahiptir.

3.2.Arastirmamin Kapsam ve Veri Toplanma Siireci

Arastirmanin  kapsamin1 5746 sayili Aragtirma, Gelistirme ve Tasarim
Faaliyetlerinin Desteklenmesi Hakkinda Kanun kapsaminda kurulan ve faaliyet
gostermekte olan Ar-Ge merkezi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Anket formu LinkedIn
uygulamasi araciligi ile bu Ar-Ge merkezlerinde calisan kisilere 2021 yili Mayis-
Agustos tarihleri icerisinde iletilmistir. Glincel verilere gore Nisan 2022 itibari ile
72911 kisi olan Ar-Ge merkezi ¢alisanlarinin 830 tanesine ulasilmistir. Arastirma igin

Galatasaray Universitesi Etik Kurulu’ndan onay alinmistr.

3.3. Anket Formu ve Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada toplanan veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket formu
Google forms iizerinden olusturulmus ve LinkedIn uygulamasi ile belirlenen
orneklemde yer alan kisilere iletilmistir. Anketin ilk kisminda demografik sorular yer
almaktadir. Ikinci kisminda ise inovatif is davranisi, katilimer liderlik, bilgi paylagimu,
katilimer liderlik, algilanan orgiitsel destek ve kurumsal iletisim kavramlarini 6lgmek

icin literatiire dayanarak secilen bes ayr1 dlcek kullamlmaktadir. Olgekler dncelikle
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orijinal dilleri olan Ingilizce *den Tiirkce ’ye sonrasinda ise kontrol amagh tekrar

Tiirkge den Ingilizce ‘ye cevrilmistir.

Bu arastirmada inovatif is davranisini 6lgmek ic¢in Jansenn (2000) tarafindan
gelistirilen dlgek kullanilmaktadir. Kullanilan 6lgek 9 ifadeden olusmaktadir. ifadeler
5°1i likert ile dl¢iilmiistiir. Olgekte yer alan ifadeler: “Zor konular i¢in yeni fikirler
yaratinnm.” “Yeni c¢alisma yoOntemlerini tekniklerini veya araglarmi arastiririm.”
“Problemler icin orijinal ¢dziimler iiretirim.” “Inovatif fikirlerin desteklenmesi i¢in
hareket baslatirrm.” “Inovatif fikirler i¢in onay almaya ¢alisirim.” “Onemli drgiitsel
iiyeleri inovatif fikirlere hevesli hale getirmeye calisirim.” “Inovatif fikirleri faydal

29 ¢

uygulamalara dontstiiriirim.” “Caligma ortamina sistematik bir sekilde inovatif
fikirlerin tanitilmasin1 saglarim.” ve “Inovatif fikirlerin faydasinin degerlendirilmesini

yaparim.” seklindedir.

Katilmer liderlik kavramimi 6lgmek i¢in Den Hartog (1997) tarafindan
gelistirilen dlcek kullanilmaktadir. Kullanilan 8lgek 6 ifadeden olusmaktadir. ifadeler
5’1 likert ile Ol¢lilmiistir. Bu ifadeler: “Yoneticim fikirlerimi sorar.” “Yoneticim
gorevlerin nasil yerine getirilecegini konusunda oneri yapmamu ister.” “Ydneticim
onemli degisiklikler konusunda bana danisir.” “Y 6neticim uzun vadeli planlar ile ilgili
kararlar1 etkilememe izin verir.” “Yoneticim kendi hedeflerimi belirlememe izin
verir.” ve “Yoneticim bana bagimsizlik ve 6zgiirlik i¢in 6nemli firsatlar verir.”

seklindedir.

Bilgi paylasimi kavramini 6lgmek i¢in Van Den Hooff ve De Ridder (2004)
tarafindan gelistirilen 0lgek kullanilmaktadir. Kullanilan 6lgek 10 ifadeden
olusmaktadir. Ifadeler 5°1i likert ile dl¢iilmiistiir. Olgekte yer alan ifadeler: “Yeni bir
sey Ogrendigimde, bunu boliimiimdeki meslektaglarim da Ogrenebilir.” “Sahip
oldugum bilgileri bolimiimdeki meslektaglarimla paylasirim.” “Becerilerimi
boliimiimdeki meslektaslarimla paylagirim.” “Yeni bir sey 6grendigimde, boliimiim
disindaki meslektaslarim da 6grenebilir.” “Sahip oldugum bilgileri bolimiim digindaki
meslektaslarimla paylasirim.” “Becerilerimi bolimiim digindaki meslektaglarimla
paylasirim.” “Boliimiimdeki meslektaslarim, onlara sordugum zaman bilgilerini
paylasirlar.” “Boliimiimdeki meslektaglarim, onlara sordugum zaman becerilerini

paylasirlar.” “Boliimiim disindaki meslektaslarim, onlara sordugum zaman bilgilerini
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paylasirlar.” “Boliimiimiin  disindaki meslektaglarim, onlara sordugum zaman

becerilerini paylasirlar.” seklindedir.

Algilanan orgiitsel destek kavramini 6l¢mek i¢in Rhoades ve digerleri (2001)
tarafindan gelistirilen Olgek kullanilmaktadir. Kullanilan 6lgcek 8 ifadeden
olusmaktadir. ifadeler 5°li likert ile dl¢iilmiistiir. Kullanilan ifadeler: “Kurulusum
gergekten benim iyi bir durumda olmami 6nemser.” “Kurulusum, hedeflerimi ve
degerlerimi ¢ok dikkate alir.” “Kurulusum goriislerimi 6nemser.” “Ozel bir iyilige
ihtiyacim olursa kurulusum bana yardim etmeye hazirdir.” “Bir sorun yasadigimda
kurulusumdan yardim alabilirim.” “Kurulusum, farkina varmadan yaptigim bir hatay1
affeder.” “Kurulusum benim i¢in ¢ok az endise gosterir.” “Firsat verilirse, kurulusum

benden fayda elde etmeye calisir.” seklindedir.

Kurumsal iletisim destek kavramini 6lgmek i¢in Postmes ve digerleri (2001)
tarafindan gelistirilen o6l¢ek kullanilmaktadir. Kullanilan 6lgcek 12  ifadeden
olusmaktadir. ifadeler 5°li likert ile dl¢iilmiistiir. Kullanilan ifadeler: “Y6netim, orgiit
icinde, yonetsel politikalar1 elestirel bir sekilde diisinmem veya iyilestirme igin
Onerilerde bulunmam i¢in yeterli firsatlar saglar.” “Yonetim, Orgiitiin tamamini
ilgilendiren konulara iligkin karar alma siirecine katilima firsat1 verir.” “Bu orgiitiin
yonetimi, calisanlarin Onerilerine dikkat eder.” “Yonetim, orgiitle ilgili konular
calisanlarla tartigmak i¢in inisiyatif alir.” “Y6netim, ¢alisanin yaptig1 is hakkinda geri
bildirim verir.” “Kurulusum personel yonetimi hakkinda bilgi verir.” “Kurulusum
orgiit icindeki degisiklikler hakkinda bilgi verir.” “Kurulusum, orgiitiin genel
performansi hakkinda bilgi verir.” “Kurulusum orgiitiin stratejisi hakkinda bilgi verir.”
“Ekibim i¢inde gayri resmi ve sosyal nedenlerle iletisim kurarim.” “Ekibimden
olmayan meslektaslarimla gayri resmi ve sosyal nedenlerle iletisim kurarim.” ve
“Boliimiimden olmayan meslektaslarimla isle ilgili olmayan konular hakkinda iletisim

kurarim.” seklindedir.

3.4. Demografik Bulgular

Arastirmada yer alan kisiler Arastirma, Gelistirme ve Tasarim Faaliyetlerinin
Desteklenmesi Hakkinda Kanun kapsaminda kurulan ve faaliyet gostermekte olan Ar-

Ge merkezlerinde calisanlardan olugmaktadir. Arastirma kapsaminda toplam 830
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kisiye LinkedIn uygulamasi iizerinden ulasilmistir. Katilimcilarin %71,1°1 erkek
%28,8’1 kadindir. Katilimcilarin %50°si 22-29 yas aralifinda yer almakta iken geri
kalan en yiiksek katilim %35,3 ile 30-37 yas araligindadir. Arastirmaya katilanlarin
hepsi en az lisans diizeyinde egitim almistir. Katilimcilarin %50°si lisans, %29,6’s1
yiiksek lisans ve %6,4’1i doktora programindan mezun olmustur. Katilimeilarin
%18,3’1i yazilim sektdriinde, %11°1 kimya sektoriinde, %10’u otomotiv yan sanayi
sektoriinde, geri kalanlar1 ise ilag, makine, elektrik-elektronik vb. sektorlerde aktif
olarak ¢alismaktadirlar. Arastirma kapsaminda 25°ten fazla farkli sektérden ve 830
Ar-Ge merkezi calisanina ulasildigi icin Orneklemin temsil giicli yeterlidir.

Katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 3.1°de yer almaktadir.

Tablo 3.1 Katilimeilarin Demografik Bilgileri

Kisi Sayis1 Yiizdesel
Orani (%)
Katilimcilarin Cinsiyeti Erkek 590 71,1
Kadin 239 28.8
Belirtmek istemeyen 1 0,1
Katilimlarin Yas Araligi | 22- 29 415 50
30- 37 293 35,3
38- 45 90 10,8
46-53 30 3,6
+54 2 0,2
Katilimcilarin Egitim Lisans 531 64
Durumu Yiiksek Lisans 246 29,6
Doktora 53 6,4
Katilimcilarin Calistiklar: | Yazilim 152 18,3
Sektor Kimya 91 11
Otomotiv Yan 83 10
Sanayi
Ilag 79 9,5
Makine 64 7,7
Elektrik-Elektronik 59 7,1
Gida 40 48
Enerji 34 4,1
Tekstil 32 3,9
Beyaz Egya 23 2,8
Havacilik 13 1,6
Medya ve Iletisim 13 1,6
Savunma 12 14
Saglik 10 1,2
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Dayanikl Tiiketim 7 0,8
Malzemeleri

Insaat 7 0,8
Ambalaj 6 0,7
Lojistik 6 0,7
Metal 6 0,7
Uretim 6 0,7
Imalat 5 0,6
Diger sektorler 82 9,9

3.5. Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi
Anket formunda yer alan dlgekler i¢in faktor analizi oncesi glivenilirlik analizi
yapilmistir. Kullanilan 6lgeklere ait cronbach alfa degerleri Tablo 3.2°de goriildiigi

gibidir.

Tablo 3.2 Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olgek Cronbach Alfa Degeri Ifade Sayis1
Inovatif is davranist ,859 9
Bilgi Paylasimi1 ,885 10
Katilimer liderlik ,918 6
Algilanan orgiitsel destek ,808 8
Kurumsal iletisim ,913 12

I¢ tutarlilik katsayis1 olan Cronbach alfa degeri 0 ve 1 arasinda bir deger
almaktadir. Aldig1 deger 1’e yaklastikca i¢ tutarlilik artmaktadir. Hair ve digerleri
(2006) tarafindan 0.70 tizerindeki degerlerin giivenilir ve tutarli oldugu
belirtilmektedir. Bu arastirmada yer alan 6lgeklerin cronbach alfa degerleri sirasi ile
inovatif ig davranisi i¢in 0,859, bilgi paylasimi i¢in 0,885, katilimer liderlik i¢in 0,918,
algilanan orgiitsel destek icim 0,808 ve kurumsal iletisim i¢in 0,913’tiir. Bu durumda
aragtirmada yer alan tiim olgeklerin giivenilirlik diizeyinin kabul edilen diizeyin

tizerinde oldugu goriilmektedir.
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3.6. Faktor Analizi

Bu boliimde arastirmada yer alan 6lgekler i¢in uygulanan faktor analizleri yer
almaktadir. Faktor analizi icin SPSS paket programi kullanilmistir. Oncelikle her 6lgek
icin Kaise-Meyer-Olkin 6rneklem yeterlilik testi ve Bartlett kiiresellik tests
yapilmistir. Olgegin faktdr analizine uygun olabilmesi igin Kaise-Meyer-Olkin
degerinin 0,7’den biiylik olmasi ve Bartlett kiiresellik testi degerinin 0,05’ten Kiigiik,
anlamli ¢ikmasi gerekmektedir (Coskun, Bayraktaroglu, Yildirim, & Altunisik, 2017).
Sonrasinda ise dlgekler icin agiklayici faktdr analizi yapilmistir. Dondiirme metodu

olarak varimax yontemi tercih edilmistir.

3.6.1. Inovatif is Davramsi Olgegi i¢in Faktor Analizi

Inovatif is davranisi dlgeginin faktdr analizi i¢in uygunlugunu dlgmek igin
yapilan testlerin sonucu Tablo 3.3’te yer almaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme
Yeterliligi Olgiimii degeri 0,887 ve Bartlett’in kiiresellik testi sonucu anlamli ¢iktig

i¢in faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3 Inovatif Is Davranis1 Olgeginin KMO ve Bartlett’in Kiiresellik

Testi
KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin ,887
Ornekleme Yeterliligi
Ol¢ctimii
Bartlett'in Kiiresellik Testi | Yaklagik. Ki-Kare 2768,327
df 36
Sig. 0,000

Inovatif is davranis1 6lgegi icin aciklayici faktdr analizi uygulanmustir. Analiz
sonugalar1 Tablo 3.4’te goriilmektedir. Faktor yapisi Eigen degerinin 1 ve iizeri
olmastyla belirlenmistir. Analiz sonucunda iki boyut ortaya ¢ikmustir. ilk boyut fikir
tiretimi, ikinci boyut ise fikri tanitma ve gergeklestirme olarak isimlendirilmektedir.
Faktor yiikleri 0,610 ile 0,847 arasindadir. Ik boyutta agiklanan varyans degeri
%34,290, ikinci boyutta agiklanan varyans degeri %?25,970’tir. Toplam agiklanan
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varyans ise %60,260 olarak ortaya ¢ikmustir. ilk boyut i¢in cronbach alfa degeri 0,762,
ikinci boyut i¢in cronbach alfa degeri 0,835’tir. Bu durumda boyutlarda yer alan

ifadelerin i¢ tutarli oldugu ve 6l¢egin giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3.4 Inovatif Is Davranis1 Olgeginin Faktdr Analizi

[fade 1 2 Aciklanan Cronbach
Varyans (%) | Alfa
Degeri

Zor konular i¢in yeni
fikirler yaratirim.
Yeni ¢aligma
yontemlerini
tekniklerini veya
araglarini aragtiririm.
Problemler i¢in orijinal
- b, .. ,836
coziimler {iretirim.
Inovatif fikirlerin 25,970 ,835
desteklenmesi i¢in ,681
hareket baglatirim.
Inovatif fikirler icin
onay almaya caligirim.
Onemli orgiitsel iiyeleri
inovatif fikirlere hevesli ,765
hale getirmeye ¢alisirim.
Inovatif fikirleri faydali
uygulamalara ,699
doniistiiriirim.
Calisma ortamina
sistematik bir sekilde
inovatif fikirlerin
tanitilmasini saglarim.
Inovatif fikirlerin
faydasinin
degerlendirilmesini
yaparim.

,847

672 34,290 , 762

,703

125

,610

Toplam agiklanan varyans %60,260

3.6.2. Katihma Liderlik Olgegi Icin Faktor Analizi

Katilimer liderlik 6l¢eginin faktor analizi i¢in uygunlugunu 6lgmek i¢in yapilan

testlerin sonucu Tablo 3.5’te yer almaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme
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Yeterliligi Ol¢iimii degeri 0,864 ve Bartlett’in kiiresellik testi sonucu anlaml ¢iktig1

icin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5 Katilimei Liderlik Olgeginin KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi

KMO and Bartlett'in Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin ,864
Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 3584,742
df 15
Sig. 0,000

Katilimei liderlik 6lgegi icin agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz
sonugalar1 Tablo 3.6’da goriilmektedir. Faktor yapis1 Eigen degerinin 1 ve tizeri
olmasiyla belirlenmistir. Analiz sonucunda tek boyut ortaya ¢cikmistir. En diigiik faktor
yiikii 0,838 olarak goriilmektedir. Olgek ile agiklanan varyans %71,167dir. Cronbach
alfa degeri ise 0,918°dir. Bu durumda 6lgekte yer alan ifadelerin i¢ tutarli oldugu ve

6l¢egin giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3.6 Katilimer Liderlik Olgeginin Faktdr Analizi

Ifadeler 1 Aciklanan Cronbach
Varyans (%) | Alpha
Degeri
Y oneticim fikirlerimi sorar. ,852 71,167 918
Yoneticim gorevlerin nasil yerine ,840

getirilecegini konusunda oneri
yapmami ister.

Y oneticim 6nemli degisiklikler ,841
konusunda bana danisir.

Y 6neticim uzun vadeli planlar ile ilgili ,844
kararlarn etkilememe izin verir.

Yoneticim kendi hedeflerimi ,838
belirlememe izin verir.

Y 6neticim bana bagimsizlik ve ,847

Ozgiirliik i¢cin 6nemli firsatlar verir.
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3.6.3. Bilgi Paylasinu Olgegi Icin Faktor Analizi
Bilgi paylasimi 6l¢eginin faktor analizi i¢in uygunlugunu 6lgmek icin yapilan
testlerin sonucu Tablo 3.7°de yer almaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme

Yeterliligi Ol¢iimii degeri 0,808 ve Bartlett’in kiiresellik testi sonucu anlaml1 ¢iktig1

icin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7 Bilgi Paylasimi1 Olgeginin KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi

KMO ve Bartlett'in Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin ,808
Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 6537,887
df 45
Sig. 0,000

Bilgi paylasimi 6lgegi igin agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz
sonugalart Tablo 3.8‘de goriilmektedir. Faktor yapist Eigen degerinin 1 ve iizeri
olmastyla belirlenmistir. Analiz sonucunda ii¢ boyut ortaya ¢ikmustir. Ik boyut bilgi
toplama, ikinci boyut boélim igi bilgi paylasma, ii¢lincii boyut ise bolim dis1 bilgi
paylasma olarak isimlendirilmektedir. Faktor yiikleri 0,791 ile 0,897 arasindadir. Ilk
boyutta agiklanan varyans degeri %25,897, ikinci boyutta aciklanan varyans degeri
%29,886 ve iigiincii boyutta agiklanan varyans degeri %26,556°dir. Toplam agiklanan
varyans ise %82,439 olarak ortaya ¢cikmustir. ilk boyut icin cronbach alfa degeri 0,896,
ikinci boyut i¢in cronbach alfa degeri 0,908 ve tiglincii boyut i¢in cronbach alfa degeri
0,898’dir. Bu durumda boyutlarda yer alan ifadelerin i¢ tutarli oldugu ve 6lgegin

giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3.8 Bilgi Paylasimi Olgeginin Faktor Analizi

Ifadeler Aciklanan | Cronbach
1 2 3 Varyans(%) | Alpha
Degeri
Yeni bir sey 6grendigimde, bunu 29,886 ,908

boliimiimdeki meslektaslarim da

Ogrenebilir. 851




Sahip oldugum bilgileri
boliimiimdeki meslektaslarimla
paylasirim.
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893

Becerilerimi boliimiimdeki
meslektaslarimla paylasirim.

871

Yeni bir sey 6grendigimde,
boliimiim disindaki
meslektaslarim da dgrenebilir.

26,556 ,898

791

Sahip oldugum bilgileri bolimiim
disindaki meslektaglarimla
paylasirim.

897

Becerilerimi boliimiim disindaki
meslektaslarimla paylasirim.

881

Boliimiimdeki meslektaslarim,
onlara sordugum zaman bilgilerini
paylasirlar.

861

25,997 ,896

Bolimiimdeki meslektaglarim,
onlara sordugum zaman
becerilerini paylagirlar.

868

Boliimiim disindaki
meslektaslarim, onlara sordugum
zaman bilgilerini paylagirlar.

842

Boliimiimiin disindaki
meslektaslarim, onlara sordugum
zaman becerilerini paylasirlar.

798

Toplam agiklanan varyans %82,439

3.6.4. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi i¢in Faktor Analizi

Algilanan orgiitsel destek Olgegi igin yapilan ilk faktor analizinde iki ifade:

“Kurulusum benim i¢in ¢ok az endise gosterir.” ve “Firsat verilirse, kurulusum benden

fayda elde etmeye calisir.” farkli boyut altinda yer aldigi ve sonrasinda yapilan

giivenilirlik analizi sonucu 0,351 ¢iktig1 icin ¢ikartilmistir. Sonrasinda algilanan

orgiitsel destek Olgedi igin gerekli testler tekrardan uygulanmstir. Olgegin faktdr

analizine uygunlugunu o6l¢gmek igin yapilan testlerin sonucu Tablo 3.9°da yer

almaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiimii degeri 0,850 ve

Bartlett’in kiiresellik testi sonucu anlamli ¢iktig1 icin faktdr analizine uygun oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.9 Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin KMO ve Bartlett’in

Kiiresellik Testi
KMO and Bartlett'in Kiiresellik Testi
I§aiser-Meyer-OIl§in N 850
Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii ’
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 4056,534
df 15
Sig. 0,000

Algilanan orgiitsel destek Olgegi i¢in agiklayici faktor analizi uygulanmistir.
Analiz sonuclar1 Tablo 3.10°da goriilmektedir. Faktor yapist Eigen degerinin 1 ve lizeri
olmasiyla belirlenmistir. Analiz sonucuna bakildiginda olgek tek boyut ortaya
cikmistir. Faktor yiikleri 0,667 ile 0,889 arasindadir. Toplam agiklanan varyans ise
%70,730 olarak ortaya ¢ikmistir. Cronbach alfa degeri ise 0,913’tlir. Bu durumda
Olcekte yer alan ifadelerin i¢ tutarli oldugu ve oOlgegin giivenilir oldugu

sOylenebilmektedir.

Tablo 3.10 Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Faktor Analizi

[fadeler 1 Aciklanan Cronbach

Varyans (%) | Alpha
Degeri

Kurulusum gercekten benim iyi bir 889 70,730 913

durumda olmami 6nemser. '

Kurulusum, hedeflerimi ve 875

degerlerimi cok dikkate alir. '

Kurulusum goriislerimi 6nemser. ,855

Ozel bir iyilige ihtiyacim olursa

kurulusum bana yardim etmeye ,864

hazirdir.

Bir sorun yasadigimda kurulusumdan 875

yardim alabilirim. ’

Kurulugsum, farkina varmadan 667

yaptigim bir hatay1 affeder. ’

3.6.5. Kurumsal iletisim Olcegi I¢cin Faktor Analizi

Kurumsal iletisim Ol¢eginin faktor analizi i¢in uygunlugunu Olgmek icin

yapilan testlerin sonucu Tablo 3.11°de yer almaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin
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Ornekleme Yeterliligi Olgiimii degeri 0,899 ve Bartlett’in kiiresellik testi sonucu

anlamli ¢iktig1 i¢in faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.11 Kurumsal iletisim Olgeginin KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi

KMO and Bartlett'in Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin
. i ,899
Ornekleme Yeterliligi Ol¢timii
Bartlett'in Kuresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 7532,177
df 66
Sig. 0,000

Kurumsal iletisim 6l¢egi i¢in agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz
sonugalar1 Tablo 3.12°de goriilmektedir. Faktor yapisi Eigen degerinin 1 ve iizeri
olmastyla belirlenmistir. Analiz sonucunda iki boyut ortaya ¢ikmustir. Ik boyut dikey
iletisim, ikinci boyut ise yatay iletisim olarak isimlendirilmektedir. Faktor yiikleri
0,795 ile 0,912 arasindadir. ilk boyutta agiklanan varyans degeri %50,135, ikinci
boyutta agiklanan varyans degeri %19,393’tiir. Toplam agiklanan varyans ise %69,528
olarak ortaya ¢cikmistir. Ilk boyut icin cronbach alfa degeri 0,941, ikinci boyut igin
cronbach alfa degeri 0,821°dir. Bu durumda boyutlarda yer alan ifadelerin i¢ tutarl

oldugu ve 6l¢cegin giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3.12 Kurumsal Iletisim Olgeginin Faktér Analizi

[fadeler 1 2 Agiklanan Cronbach
Varyans (%) | Alfa
Degeri
Y Onetim, Orgiit icinde, 50,135 ,941
yonetsel politikalar
elestirel bir sekilde
diisiinmem veya 778

tyilestirme i¢in Onerilerde
bulunmam i¢in yeterli
firsatlar saglar.

Y 6netim, orgiitlin
tamamini ilgilendiren
konulara iliskin karar 786




alma surecine katilima
firsat1 verir.
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Bu 0Orgiitiin yonetimi,
calisanlarin Onerilerine
dikkat eder.

872

Y Onetim, orgiitle ilgili
konular ¢alisanlarla
tartismak igin inisiyatif
alir.

844

Y Onetim, ¢alisanin
yaptig1 is hakkinda geri
bildirim verir.

,824

Kurulusum personel
yonetimi hakkinda bilgi
verir.

,808

Kurulusum o6rgiit igindeki
degisiklikler hakkinda
bilgi verir.

,7195

Kurulusum, orgiitiin
genel performansi
hakkinda bilgi verir.

,816

Kurulusum 6rgiitiin
stratejisi hakkinda bilgi
verir.

,802

Ekibim i¢inde gayri
resmi ve sosyal
nedenlerle iletisim
kurarim.

,804

Ekibimden olmayan
meslektaslarimla gayri
resmi ve sosyal
nedenlerle iletisim
kurarim.

912

Boliimiimden olmayan
meslektaglarimla isle
ilgili olmayan konular
hakkinda iletisim
kurarim.

,826

19,393

,821

Toplam agiklanan varyans %69,528

3.6.6. Faktor Analizi Sonrasi Revize Edilen Hipotezler

Yapilan faktor analizi sonrasi degiskenlerin ortaya ¢ikan alt boyutlar ile

birlikte arastirmanin hipotezleri revize edilmistir. Revize edilmis hipotezler asagidaki

gibidir.
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Hla Katilimer liderlik inovatif is davranisinin fikir tiretim boyutu iizerinde

pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H1b Katilimer liderlik inovatif is davraniginin fikir tanitma ve gergeklestirme

boyutu tlizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2a Boliim i¢i bilgi paylasma inovatif is davramisinin fikir iiretim boyutu

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2b Bolim i¢i bilgi paylasma inovatif is davranisinin fikir tanitma ve

gerceklestirme boyutu tlizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2c Bolim disi bilgi paylagsma inovatif is davranisinin fikir tiretim boyutu

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2d Bo6lim dist bilgi paylasma inovatif is davranigimin fikir tanitma ve

gerceklestirme boyutu lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2e Bilgi toplama inovatif is davraniginin fikir tiretim boyutu tizerinde pozitif

yonli ve anlaml bir etkiye sahiptir.

H2f Bilgi toplama inovatif i davranisinin fikir tanitma ve gergeklestirme

boyutu tizerinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H3a Algilanan orgiitsel destek inovatif is davraniginin fikir {iretim boyutu

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H3b Algilanan orgiitsel destek inovatif is davranisinin fikir tanitma ve

gerceklestirme boyutu ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H4a Dikey iletisim inovatif is davraniginin fikir iiretim boyutu iizerinde pozitif

yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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H4b Dikey iletisim inovatif is davraniginin fikir tanitma ve gergeklestirme

boyutu tlizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H4c Yatay iletisim inovatif is davranisinin fikir iiretim boyutu tizerinde pozitif

yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H4d Yatay iletisim inovatif is davranisinin fikir tanitma ve gerceklestirme

boyutu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

3.7. Korelasyon Analizi

Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve
derecesini tespit edebilmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 3.13’te inovatif
is davranigi, katilimci liderlik, algilanan orgiitsel destek ve kurumsal iletigim
arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Korelasyon
analizi sonuglar1 tablosunda yer alan sig. degeri 0,000 oldugu igin degiskenler arasinda
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Tabloda yer alan pearson korelasyon degerleri
ise degiskenler arasindaki iliskiyi goOstermektedir. Tabloya gore inovatif is
davranisinin katilimer liderlik ile iligkisi 0, 346, bilgi paylasimi ile iliskisi 0,361,
algilanan orgiitsel destek ile iligkisi 0,324, kurumsal iletisimle iliskisi 0,342°dir.
Katilimer liderligin bilgi paylasimi ile iligkisi 0,328, algilanan oOrgiitsel destek ile
iliskisi 0, 582, kurumsal iletisim ile iliskisi 0,482’dir. Bilgi paylasiminin algilanan
orgiitsel destek ile iliskisi 0,286, kurumsal iletisimle iliskisi 0,330’dur. Algilanan
orgiitsel destegin kurumsal iletisim ile iliskisi 0,661°dir. Bu durumda algilanan
orgiitsel destek ve kurumsal iletisim arasinda giiglii diizeyde bir iliski ve diger
degiskenler arasinda ise orta-zayif diizeyde bir iliski bulundugu sonucu ortaya
¢cikmaktadir.

Tablo 3.13 Korelasyon Analizi Sonuglari

Inovatif Algilanan
Is Katihmer| Bilgi Orgiitsel | Kurumsal
Davramsi | Liderlik |Paylasimi| Destek | Tletisim

Inovatif Pearson
Is Korelasyon 1 0,346214 | 0,361144 | 0,324495 | 0,342985
Davranisi Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
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Pearson
Katihmae1 | Korelasyon | 0,346214 1 0,328425 | 0,582131 | 0,482835
Liderlik Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson
Bilgi Korelasyon | 0,361144 | 0,328425 1 0,286323 | 0,330272
Paylasimi Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
Algilanan | Pearson
Orgiitsel | Korelasyon | 0,324495 | 0,582131 | 0,286323 1 0,661253
Destek Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson
Kurumsal | Korelasyon | 0,342985 | 0,482835 | 0,330272 | 0,661253 1
Iletisim | Sig. ,000 ,000 ,000 ,000

3.8. Regresyon Analizi

Aragtirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda ne tiir bir iliski oldugu,
bagimli degiskendeki degisimin ne kadarinin bagimsiz degiskenlerce agiklanabildigi
incelenmek istendigi icin regresyon analiz yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin
ongoriilen modeli ve revize edilen modellerinde birden fazla bagimsiz degisken
oldugu i¢in de ¢oklu regresyon analiz yontemi tercih edilmistir (Coskun,

Bayraktaroglu, Yildirim, & Altunisik, 2017).

3.8.1. Coklu Regresyon Analizi

Katilimer liderlik, bilgi paylasimi, algilanan orgiitsel destek ve kurumsal
iletisimin ve bu kavramlarin alt boyutlarinin inovatif is davranisi ve boyutlari
tizerindeki etkilerini gormek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.
Analiz i¢in SPSS paket programi kullanilmistir. Analiz sonuglart Tablo 3.14 ve Tablo

3.15’te sonuclar yer almaktadir.

Katilmer liderlik, bilgi paylasimi, algilanan orgiitsel destek ve kurumsal
iletisimin inovatif is davranisi tizerindeki etkisini 6l¢mek i¢in yapilan ¢oklu regresyon
analizinin sonu¢larinda ANOV A tablosunda yer alan ve tablo 3.14’te verilen F=55,902
bu modelin istatistiksel olarak anlamh

ve sig 0,000 degerleri, oldugunu
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gostermektedir. Bagimsiz degigkenler inovatif is davranigindaki toplam varyansin

%20,9’unu aciklamaktadir.

Tablo 3.14’te yer alan regresyon modelinin sonuglarinda goriildiigii gibi
katilimer liderlik (B: 0,158; p<0,05), bilgi paylasimi (B: 0,243; p<0,05) ve kurumsal
iletisim (B: 0,14 ; p<0,05) , inovatif is davranisi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir. Algilanan orgiitsel destegin (p>0,05) inovatif is davranisi tizerinde anlamli bir

etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.14 Inovatif Is Davranisi i¢in Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Bagimh degisken
Inovatif is Davranisi
Beta t Sig.
Katilimel liderlik 158 4,033 000
Bilgi paylasim 243 7.267 000
Algilanan orgiitsel destek 071 1571 117
Kurumsal iletisim 140 3,306 001
R Kare 0,213
Uyarlanmis R Kare 0,209
F 55,902
Sig. ,000

Tablo 3.15 Fikir Qretme Boyutu ve Fikri Tanitma ve Gergeklestirme Boyutu
I¢in Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh degisken Bagimh degisken
- <. R Fikri Tanitma ve
Bagimsiz degiskenler Fikir Uretme Gerceklestirme
Beta t| Sig Beta t| Sig.
Katihma liderlik ,204 5,026 |,000 ,068 1,656 [,098
Bolum ict bilgt 208 7950 |000 |243  |6408 |,000
paylasma
Bolum dis: bilgi 047 |-1,267 |,206 |,050 1336 |.182
paylasma
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Bilgi toplama ,010 ,289 773 ,000 -,012  |,991
Algilanan orgiitsel

destek ,07 1,433 |,152 ,092 1,753 |,080
Dikey iletisim -,012 -,243 ,808 ,100 1,941 |,053
Yatay iletisim ,090 2,685 |,007 ,102 3,014 |,003

R Kare 0,211 R Kare 0,196

Uyarlanmis R Kare Uyarlanmis R Kare

0,204 0,189

F 31,372 F 28,604

Sig. ,000 Sig. ,000

Katilimer liderlik, boliim igi bilgi paylasma, bolim disi bilgi paylasma, bilgi
toplama, algilanan orgiitsel destek, dikey iletisim ve yatay iletisimin fikir iiretme
boyutu tizerindeki etkisini 6l¢mek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizinin sonuglarinda
ANOVA tablosunda yer alan ve Tablo 3.15°te verilen F=31,372 ve sig 0,000 degerleri,
bu modelin istatistiksel olarak anlaml1 oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degiskenler

fikir iiretme bagimli degiskenindeki toplam varyansin %20,4’linii agiklamaktadir.

Tablo 3.15’te yer alan regresyon modelinin sonuglarinda goriildigii gibi
katilimer liderlik (B: 0,204 ; p< 0,05), boliim i¢i bilgi paylasma (f: 0,298 ; p< 0,05) ve
yatay iletisim (B: 0,090 ; p< 0,05) , fikir iiretme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir. Bolim dis1 bilgi paylasma (p>0,05), bilgi toplama (p>0,05), algilanan
orgiitsel destek (p>0,05) ve dikey iletisim (p>0,05) ise fikir tiretme tizerinde anlaml
bir etkiye sahip degildir.

Son olarak katilimci liderlik, boliim i¢i bilgi paylasma, bolim dist bilgi
paylasma, bilgi toplama, algilanan orgiitsel destek, dikey iletisim ve yatay iletisimin
fikri tanitma ve gergeklestirme boyutu tizerindeki etkisini 6lgmek i¢in yapilan ¢oklu
regresyon analizinin sonuglarinda ANOVA tablosunda yer alan ve tablo 3.15te
verilen F=28,604 ve sig 0,000 degerleri, bu modelin de istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degiskenler fikri tanitma ve gerceklestirme

bagiml degiskenindeki toplam varyansin %18.9’unu agiklamaktadir.
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Tablo 3.15°te yer alan regresyon modelinin sonuglarinda goriildiigii gibi bolim
ici bilgi paylasma (B: 0,243 ; p< 0,05) ve yatay iletisim (B: 0,102 ; p< 0,05) , fikri
tanitma ve gerceklestirme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Katilimci
liderlik (p>0,05), bolim dis1 bilgi paylasma (p>0,05), bilgi toplama (p>0,05),
algilanan orgiitsel destek (p>0,05) ve dikey iletisim (p>0,05) ise fikri tanitma ve

gerceklestirme ilizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

3.8.2. Hipotez Test Sonuclar:

Coklu dogrusal regresyon analizi ile yapilan hipotez testi sonuglari toplu ve

Ozet olarak Tablo 3.16°de yer almaktadir.

Tablo 3.16 Hipotez testi sonuglari

Hipotez

H1 Katilimer liderlik inovatif is davranisi tizerinde pozitif yonli
ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Kabul

Hla Katilimer liderlik inovatif is davranismin fikir tiretim
boyutu lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Kabul

H1b Katilimer liderlik inovatif is davraniginin fikir tanitma ve
gerceklestirme boyutu ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Red

H2 Bilgi paylasimi inovatif is davranisi izerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

Kabul

H2a Bolim i¢i bilgi paylasma inovatif is davramisinin fikir
iiretim boyutu lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Kabul

H2b Bolim i¢i bilgi paylasma inovatif is davranisinin fikir
tanitma ve gerceklestirme boyutu ilizerinde pozitif yonli ve
anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Kabul

H2c Bolim dis1 bilgi paylasma inovatif is davranisinin fikir
liretim boyutu {izerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Red

H2d Boliim dis1 bilgi paylasma inovatif is davranisinin fikir
tanitma ve gergeklestirme boyutu iizerinde pozitif yonli ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

Red

H2e Bilgi toplama inovatif is davranisinin fikir tiretim boyutu
lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Red
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H2f Bilgi toplama inovatif is davramiginin fikir tanitma ve
gergeklestirme boyutu ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Red

H3 Algilanan orgiitsel destek inovatif is davranisi iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Red

H3a Algilanan orgiitsel destek inovatif is davranisinin fikir
iiretim boyutu lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Red

H3b Algilanan oOrgiitsel destek inovatif is davranisinin fikir
tanitma ve gerceklestirme boyutu iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml bir etkiye sahiptir.

Red

H4 Kurumsal iletisim inovatif is davranisi iizerinde pozitif yonlii
ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Kabul

H4a Dikey iletisim inovatif is davranisinin fikir iiretim boyutu
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Red

H4b Dikey iletisim inovatif is davramisinin fikir tanitma ve
gerceklestirme boyutu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Red

H4c Yatay iletisim inovatif is davranisinin fikir iretim boyutu
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Kabul

H4d Yatay iletisim inovatif is davranisinin fikir tanitma ve
gerceklestirme boyutu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Kabul
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4. TARTISMA VE SONUC

Arastirmanin bu boélimiinde Oncelikle tez konusu tekrardan tanimlanacak,
kullanilan yontemler ozetlenecek ve elde edilen ana sonuglar anlatilacaktir. Daha
sonrasinda ise arastirmanin literatiire olan katkilarindan ve sahip oldugu kisitlardan

bahsedilecektir.

4.1. Arastirmanin Sonuclar

Bu arastirma Tirkiye’de kanun kapsaminda desteklenen Ar-Ge merkezi
calisanlarinin inovatif is davranisi sergilemeleri {izerinde literatiire dayanarak secilen
degiskenlerin nasil ve ne gibi etkileri oldugunu incelemek amaciyla yapilmistir.
Inovatif is davranisi {izerindeki etkileri incelenen degiskenler katilimei liderlik, bilgi
paylasimi, algilanan orgiitsel destek ve kurumsal iletisim kavramlaridir. Ar-Ge
merkezlerinde ¢alisanlarin se¢ilme nedeni, her ne kadar tiim sektdrler de ve orgiitlerde
inovasyon arzu edilen bir ¢ikt1 olsa da AR-Ge merkezlerinde hem devlet hem de orgiit
tarafindan inovasyonun tesvik edilmesidir. Bu dogrultuda 28/2/2008 tarihli ve 5746
sayll1 Arastirma, Gelistirme ve Tasarim Faaliyetlerinin Desteklenmesi Hakkinda
Kanun kapsaminda desteklenen Ar-Ge merkezlerinin listesi almarak burada

calisanlarin inovatif i davranislari lizerine bir arastirma yapilmstir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anketle veri toplama secilmistir.
Ankette yer alan Olgekler literatiir incelendiginde giivenilirligi kanitlanmis ve daha
once pek ¢ok kez kullanilmis oldugu goriilen 6lgeklerdir. Ar-Ge merkezlerinde ¢alisan
toplamda 830 kisiden LinkedIn uygulamasi {izerinden online olarak veriler
toplanmistir. Anket formu online olarak Google forms iizerinde hazirlanmistir. Veriler

SPSS paket programimin 21. siirimi ile analiz edilmistir. Anket formunu
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yanitlayanlarin %71,1°1 erkek %28,8’1 kadindir. Katilimcilarin %50’si 22-29 yas
araliginda, %35,3’1 30-37 yas araligindadir ve hepsi en az lisans diizeyinde egitim
almistir. Katilimcilarin %350°si lisans, %29,6’s1 yiiksek lisans ve %6,4’1i doktora
programindan mezun olmustur. Katilimcilarin %18,3°li yazilim sektoriinde, %11°1
kimya sektoriinde, %10’u otomotiv yan sanayi sektoriinde, geri kalanlari ise ilag,
makine, elektrik-elektronik vb. sektorlerde aktif olarak g¢alismaktadirlar. Anket
formunda yer alan 6l¢ekler i¢in glivenilirlik testi yapilmistir. Tiim 6lgeklerin cronbach
alfa degeri giivenilir diizeyde oldugu goriilmiistiir. Olgekte yer alan ifadeler giivenilir
ve birbiri ile tutarlidir. Sonrasinda kullanilan 6lgekler i¢in faktdr analizi yapilmistir.
Olgeklerin Kaiser-Meyer-Olkin drnekleme yeterliligi dlgiimii degeri ve Bartlett’in
kiiresellik testi sonucuna bakilarak faktdr analizine uygun olup olmadigi kontrol
edilmistir. Sonrasinda olg¢ekler faktor analizine uygun ¢iktigi icin faktdr analizi
yapilmustir. Olgeklerde yer alan tiim ifadelerin faktor yiikleri istenilen degerlerde
cikmustir. Toplam agiklanan varyanslar yeterlidir. Olgeklerin faktor analizi sonrasi
ayristigi boyutlar icin yapilan giivenilirlik testleri de 6lgeklerde yer alan ifadelerin
giivenilir ve birbirleri ile tutarli olduklarin1 gostermektedir. Faktor analizi sonucu
ortaya ¢ikan boyutlarla birlikte hipotezler revize edilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in
coklu regresyon analizi yapilmistir. Tiim modeller i¢in F degeri ve anlamlilik degerine
bakildiginda modellerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Coklu
regresyon analizinin sonuglar1 katilimer liderlik, bilgi paylasimi ve kurumsal iletisim
degiskenlerinin inovatif is davranisi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Algilanan 6rgiitsel destegin ise inovatif is davranisi tizerinde
anlaml bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Alt boyutlar i¢in yapilan regresyon
analizlerin sonuglari ise fikir liretme boyutu lizerinde katilimei liderlik, boliim i¢i bilgi
paylasma ve yatay iletisimin pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermigtir. Fikri tanitma ve gergeklestirme boyutu lizerinde ise bolim i¢i bilgi
paylasma ve yatay iletisim pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu

goriilmiistiir.

Analiz sonuglart H1 hipotezinin kabul edildigini gdstermistir. Sonuglar
katilime1 liderligin ¢alisanin inovatif is davranisi tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir
etkiye sahiptir oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Calisanlar1 karar alma siirecine dahil
olmalari i¢in tesvik eden katilimci liderlerin, bu sekilde ¢alisanlarin kendi istekleri ile

daha fazla sorumluluk almasini ve daha iyi bir performans gostermesini sagladigi
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bilinmektedir. Katilimec1 liderler sayesinde calisanlar daha motive bir sekilde
calismaktadirlar. Ozellikle liderin, ¢alisan1 problem ¢dzme siirecinde etkin bir rol alir
hale getirmesi calisanin inovatif is davranisinin ilk evresi olan fikir iiretmeyi
gerceklestirmesini saglamaktadur. Is tatmini, drgiitsel feda etme, degisime olan baglilik
gibi faydalari olan katilimci liderlik caliganin inovatif c¢abalarna verdigi destek
sayesinde inovatif i davranigini izerinde de etkisi oldugu gézlenmektedir. De Jong ve
Den Hartog (2010), Hollanda’da hem ¢alisanlar hem de liderlerden topladigi verilerle
yaptig1 arastirma sonucunda inovatif is davranisinin katilimci liderlik anlayisindan
etkilendigi sonucuna ulasmustir. Odaoardi ve digerleri (2015) italya’da yapmuis
olduklart aragtirma ile katilimci liderlik sayesinde c¢alisanin daha iovatif oldugunu,
inovatif is davraniginin arttigi sonucuna ulagmistir. Fatima ve digerleri (2017) ise
Pakistan’da hizmet sektorii calisanlar1 iizerinde yaptigi arastirma ile inovatif is
davranig1 iizerinde katilimer liderligin pozitif yonlii bir etkisi oldugunu bulmustur.
Kyriaki ve Dimitrios (2020) tarafindan bilisim sektorii calisanlarindan toplanan
verilerle yapilan arastirmanin sonuglari da katilimer liderlik anlayisini c¢alisanin
inovatif is davranis1 sergilemesini etkiledigi sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Bu
aragtirmanin sonuglari da De Jong ve Den Hartog (2010), Odaoardi ve digerleri (2015),
Fatima ve digerleri (2017) ve Kyriaki ve Dimitrios (2020) tarafindan yapilan aragtirma

sonuclarini desteklemektedir.

Sonuglar H2 hipotezinin, bilgi paylasimi inovatif is davranisi iizerinde pozitif
yonlii ve anlaml bir etkiye sahiptir, kabul edildigini gdstermistir. Bilginin orgiitler i¢in
toprak, emek ve sermaye gibi 6nemli bir tiretim faktorii haline gelmesiyle, bilginin
etkin bir sekilde yonetilmesi basar1 i¢in kritik bir unsur haline gelmistir. Bilgi odakli
bir ekonomide rekabet avantaji sahibi olabilmek ve koruyabilmek i¢in bilgi paylagim
stirecinin yonetmek i¢in stratejik davranmak gerekmektedir. Etkin bilgi paylasim
sayesinde Orgiit iginde bilgi daha erisilebilir hale gelmekte bu sayede bilgiye ihtiyag
duyan kisi bilgiyi daha kisa siirede teslim almaktadir. Bu sayede zaman tasarrufu da
elde edilmektedir. Bilgi paylasim siirecinin basarili olmas1 etkin bir sekilde bilgi
aktariminin saglanmasina baglidir. Etkin bir bilgi aktarimi ise inovasyon siireglerini
tyilestirmektedir. Daha fazla bilgi aktarimi olan orgiitlerde diger orgiitlere kiyasla fikir
aligverisi de daha fazla oldugu icin Orgiite fayda saglayacak bir tartisma ortami
olusmaktadir. Bilgi paylasimi ile elde edilen faydali fikirler ise uygulanabilir inovatif

cozlimlere dontiserek orgiite rekabet avantaji kazandirmaktadir. Fikir tiretmeyi, frikri
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tanitmay1 ve gerceklestirmeyi daha miimkiin kildig1 i¢in bilgi paylagiminin inovatif is
davranigin1 pozitif olarak etkiledigi soylenebilmektedir. Nguyen ve digerleri (2019)
bilgi paylasimini bilgi toplama ve bilgi paylagsma olarak ayirarak inovatif is davranisi
tizerindeki etkilerini arastirmistir. Vietnam’da telekomiinikasyon sektorii iizerine
yapilan aragtirmanin sonuglarit bilgi paylagim siirecinin basari oldugu orgiitlerde
calisanlarin inovatif is davraniginin arttigini ortaya ¢ikarmistir. Kim ve Park (2017)
Giiney Kore’de siirdiiriilebilir organizasyonlarda g¢alisanlarin inovatif is davranigini
incelemek tlizere yaptiklar1 arastirma ile bilgi paylasiminin inovatif is davranisi
tizerinde pozitif yonli bir etkisi oldugunu bulmustur. Palyatif bakim
organizasyonlarinda ¢alisanlarin inovatif is davranisini etkileyen faktorleri inceleyen
Radaelli ve digerleri (2014) tarafindan da bilgi paylasiminin ¢alisanlarin sergiledigi
inovatif i davranigimi arttirdigi sonucuna ulagilmistir Akhavan ve digerleri (2015)
fran’daki yiiksek teknoloji sirketlerinde ¢akisanlarin, Khorakian ve digerleri (2019)
fran’da kamu sektdriinde ¢alisanlarm ve Ahmed ve digerleri (2018) Pakistan’daki
telekomiinikasyon sektoriinde calisanlarin  inovatif 1is davraniglarinin  bilgi
paylasimindan pozitif yonlii olarak etkilendigi sonucuna ulasmistir. Mura ve digerleri
(2013) ise, saglik kurulusu calisanlarinin inovatif is davranigi lizerine bir arastirma
ylrliitmustiir. Arastirmacilar bilgi paylasiminin en iyi uygulamalari paylagma
boyutunun inovatif is davraniginin fikri tanitma ve fikri uygulama boyutu iizerinde
pozitif yonlii etkili oldugu sonucuna ulagmistir. Bu arastirmanin sonuglar1 da orgiit
icindeki bilgi paylasim siirecinin etkin bir sekilde yonetilmesinin ¢alisanin inovatif is
davranig1 sergilemesini arttirdig1 sonucuna ulasarak Nguyen ve digerleri (2019), Kim
ve Park (2017), Radaelli ve digerleri (2014), Mura ve digerleri (2013) Akhavan ve
digerleri (2015), Ahmed ve digerleri (2018), Khorakian ve digerleri (2019) ve Afsar

ve digerleri (2019) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglarini desteklemektedir.

Coklu regresyon analizinin sonuglarina gore H3 hipotezi, algilanan Orgiitsel
destek inovatif is davranist lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir,
reddedilmistir.  Algilanan oOrgiit destek, ¢alisanin orgiite yaptigi katkilarin orgiit
tarafindan ne derece degerli bulundugu ve orgiitiin kendisinin refahini ne derece
onemsedigi konusundaki genel algisidir. Orgiitsel destegi yiiksek algilayan
calisanlarin oOrgiite karst duyduklar1 giiven artmakta, ise gelmeme ve devamsizlik
yapma durumlar1 azalmakta, isten ayrilma niyeti diigmekte ve isle biitiinlesmesinde

artts yasanmaktadir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destek calisan yaraticiligini
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tesvik etmektedir. Literatiirde algilanan orgiitsel destegin ¢alisanin sergiledigi inovatif
is davranigint da pozitif yonlii olarak etkiledigini gosteren arastirmalar mevcuttur.
Afsar ve Badir (2017), Qi ve digerleri (2019), Nazir ve digerleri (2019) ve Akhtar ve
digerleri (2019) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglar1 algilanan orgiitsel destegin
calisanin inovatif is davranisi sergilemesini arttirdigini ortaya ¢gikarmistir. Buradan
yola ¢ikarak bu arastirmada da H3 hipotezi ortaya atilmistir ancak analiz sonuglarina
gore H3 reddedilmistir. Bu sonug ise Yuan ve Woodman (2010) tarafindan yapilan
arastirmalarin sonuglarini desteklemektedir. Yuan ve Woodman (2010) Amerika
Birlesik Devletleri’nde farkli sektorlerden 287 galisan ve 87 yoneticiden topladiklari
verilerle yaptiklar1 arastirma ile algilanan oOrgiitsel destegin inovatif is davranigi

tizerinde anlamli bir etkisi olmadigini sonucuna ulagsmstir.

Arastirmanin H4 hipotezi, kurumsal iletisim inovatif is davranisi lizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir, coklu regresyon analizi sonuglarina gore
kabul edilmistir. Orgiitiin ¢alisanlari ile iletisim kurma sekli giiniimiiz is diinyasinda
rekabet avantaji kazanma durumunu dogrudan etkilemektedir. Kurumsal iletisim
slirecinin basarili ve etkin sekilde yonetmek orgiite birgok olumlu ¢ikt1 saglamaktadir.
Kurumsal iletisimin etkin bir sekilde yonetilmesinin 6rgiit icin en biiylik faydasi
stratejik hedeflerin herkes tarafindan anlasilmasini ve ulasilmasinin miimkiin
kilmasidir. Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, orgiite karsi olan bagliliklari, is
performanslarinin artmast gibi birgok arzu edilen davranis etkin kurumsal iletisim
sayesinde gergeklesmektedir. Arastirmanin diger hipotezlerinden farkli olarak H4
hipotezi dolayli olarak kurulmustur. Literatiirde direkt olarak kurumsal iletisimin
inovatif i davranigina olan etkilerini inceleyen bagska bir arastirma bulunmamaktadir.
Literatiirde kurumsal iletisimin ¢alisanin ise olan adanmighigini, ise adanmishigin ise
calisanin inovatif i davranisini pozitif yonlii olarak arttirdigini gosteren caligsmalar
mevcuttur. Krishan ve Wesley (2013) ve Walden ve digerleri (2017) tarafindan yapilan
arastirmalar Orgiitiin kurum icindeki iletisim akisinin etkin bir sekilde olmasin
saglayarak, calisanlara yeteri kadarda bilgi verilmesinin ¢aliganlarin onlara verilen
gorev ve sorumluluklara daha ¢ok odaklanmasini sagladigini ortaya ¢ikarmistir. Bu
arastirmacilar kurumsal iletisimin ise adanmishk {lizerinde pozitif yonlii bir etkisi
oldugu sonucuna ulagsmistir. De Spiegelaere ve digerleri (2016) ve Afsar ve digerleri
(2021) tarafindan yapilan arastirmalar ise ise adanmishiginin ¢alisanin inovatif is

davranigini arttirdi§i sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Bu arasgtirmada ise kurumsal
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iletisimin ¢alisanin inovatif is davranigin1 pozitif yonlii olarak etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Bu durumda c¢alisanlarin inovatif is davranisi sergilemeleri kurumun
iletisim stratejilerinden etkilenmekte oldugunu soOylenebilir. Etkili bir sekilde

yonetilen kurum i¢i kurumsal iletisim inovatif is davranigini artirmaktadir.

Bu arastirmada inovatif is davranisi iki evreli bir siireg olarak ortaya ¢ikmuistir.
[lk evre fikir iiretme veresi ikinci evre ise fikri tanitma ve gerceklestirme evresi olarak
isimlendirilmektedir. Bu sonug¢ Krause (2004), Dorenbosch ve digerleri (2005) ve De
Spiegelaere ve digerleri (2014) tarafindan yapilan arastirma sonuglari ile benzerlik
gostermektedir. Inovatif is davramisi fikir {iretme ile baslamaktadir. Bu evrede
calisanin is yerinde farkina vardigir veya karsilastigi bir sorun igin ¢oziim iiretmek
istegi ile fikir gelistirmesidir. Calisan fikir tiretmeyi, mevcut kosullari iyilestirmek igin
de gergeklestirmektedir. Fikir iiretme, calisan yaraticiligr ile iligkili konumdadir.
Calisanin bu evrede basarili olmasi igin mevcut kavramlar: birlestirmesi ve yeniden
diizenlemesi, sorunlara ve is siireglerindeki bosluklara farkli agidan bakabilmesi
gerekmektedir. Fikri tanitma ve gerceklestirme evresinde ise ¢alisan tirettigi fikrin is
ortaminda taninmasi, benimsenmesi ve uygulanabilmesi i¢in ¢aba gostermektedir. Bu
evrede ¢alisan Oncelikle fikrinin sahip oldugu potansiyelin digerleri tarafindan fark
edilmesi i¢in sahip oldugu kaynaklar1 kullanmaktadir. Digerlerinin destegini
kazanmak i¢in calisan ikna edici, etkileyici, zorlayici ve risk almaya hazir olmalidir.
Fikrini tanittiktan sonra ise c¢alisanin fikrinin orgiit i¢inde deneyimlenebilen ve
uygulanabilen bir hale gelebilecegini gostermesi, gerceklestirmesi gerekmektedir.
Digerlerine fikri uygulamak icin gerekli olan ayrintilarin aktarilmasi, uygulamali bir
model gelistirilmesi bu silireci kolaylastirmaktadir. Literatiirde yer alan giincel
arastirmalar inovatif is davramisinin ¢ok evreli ele alinmasmin 6neminden
bahsedilmektedir. Arastirmacilar inovatif is davranisinin bu sekilde agiklanmasinin ve
bu evrelerin ayr1 ayr1 analiz edilmesinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bunun
sebebi ise calisanin sergiledigi inovatif is davramiginin farkli evrelerine farkli
degiskenlerin etki edebileceginin diisiiniilmesi ve bunu destekleyen calismalarin
bulunmasidir (Krause, 2004; Niu, 2014; Wisse, Barelds, & Rietzschel, 2015; Woods,
Mustafa, Anderson, & Sayer, 2017). Bu arastirmanin sonuglari da inovatif is
davraniginin farkli evrelerinin farkli degiskenlerden etkilendigini ortaya ¢ikararak bu

durumu desteklemektedir.
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Arastirma sonuglarindan yola c¢ikarak Ar-Ge merkezlerinde c¢alisanlarin
inovatif ig davranmisini artirmak i¢in neler yapilabilecegi ile ilgili sektore birtakim
Onerilerde bulunulabilir. Arastirma sonuglar1 ¢alisanlarin inovatif ig davranisinin
liderin katilime1 olmasindan etkilendigini gostermektedir. Calisan1 karar alma siirecine
dahil ederek, daha fazla sorumluluk tistlenmesi ve inovatif is davranisi siirecine dahil
olmaya hevesli hale gelmesi saglanabilmektedir. Orgiit i¢inde bilginin ulasilabilir
olmasi ve kurumun c¢alisandan beklentilerini agik ve anlasilir bir sekilde iletiyor olmasi
da calisanin inovatif is davranisi sergilemesi tlizerinde arttirict bir etkiye sahip

olmaktadir.

4.2. Arastirmanin Literatiire Olan Katkis1

Bu arastirmanin literatiire en biiyiik katkist ve 6zgiinligii Ar-Ge merkezlerinde
caliganlarin inovatif is davranigini incelemesidir. Ar-Ge merkezleri gibi orgiitler i¢in
o6nemli konumda yer alan is merkezlerine ulasilmasi ve oarada calisanlardan veri
toplanmas1 6nemlidir. Ayrica Ar-Ge merkezlerinde ¢alisanlarin inovatif is davranigini
inceleyen ilk arastirma olmasi literatiire yaptigi bir diger katki olarak yer almaktadir.
Aragtirmanin modelinde yer alan H4 hipotezi de diger hipotezlerinden farkli olarak
dolayli olarak kurulmustur. Literatiirde direkt olarak kurumsal iletisimin inovatif is
davranigina olan etkilerini inceleyen bagka bir arastirma bulunmamaktadir. Bu
arastirmanin literatiire bir diger katkis1 da kurumsal iletisimin inovatif is davranisi

tizerindeki etkilerini inceleyen ilk arastirma olmasidir.

Bu arastirmanin literatiire olan bir diger katkisi ise faktor analizi sonrasinda
inovatif is davranisinin iki evreli bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmis olmasidir. Bu sayede
Krause, (2004), Niu (2014), Wisse ve digerleri (2015) ve Woods ve digerleri (2017)
tarafindan 6nemi vurgulanan, evrelerini birbirinden ayristirmak ve hangi evre tizerinde
hangi degiskenin etkili oldugunu gorebilmek i¢in inovatif is davranisini ¢ok evreli bir

siire¢ olarak ele alinmas1 miimkiin olmaktadir.
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4.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmalara Oneriler

Bu arastirma icin bahsedilebilecek en biiyiik kisit 6rnekleminin 830 calisandan
olugmasidir. Glincel verilere bakildiginda kanun kapsaminda desteklenen Ar-Ge
merkezlerinde ¢alisan 72911 personel bulunmaktadir. Bu durumda daha ¢ok kisiye
ulagmak miimkiin olabilmektedir. Zaman da bu arastirma icin bir kisit olarak yer

almaktadir.

Bu arastirma kapsaminda sadece Tirkiye’deki Ar-Ge merkezlerinde
calisanlardan veri toplanmistir. Gelecek arastirmalar sinirlarini gelistirerek daha farkli
tilkelere ve sektorlere ulasabilir. Arastirmanin modeli de gelistirilerek, modele daha
farkli degiskenler dahil edilerek inovatif is davranigini etkileyen diger faktorler ortaya
cikartilabilir.
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