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ONSOZ

Isletmelerin giiniimiiz rekabet ortaminda ayakta kalabilmek i¢in insan kaynaklarimi
en verimli sekilde yonetme gereklilikleri, ayrica yenilikleri yaratmak, takip etmek ve
piyasaya sunmak zorunluluklar1 insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilik iligskisinin aragtirma
konusu olmustur. Yenilik performansina yonelik olarak 6zellikle nitelikli Ar-Ge personeline
gore uyumlastirilmis insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari isletmeler i¢in son derece
onemlidir. Rekabet avantaji, gelisim ve biiylimeyi yakalayabilmek ve siirdiirebilmek

yeniligin her yoniiyle iligkilidir ve bugiiniin is diinyasinda kilit faktor insan kaynaklaridir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin yenilik performansina etkisi konulu bu
calismanin hazirlanmasinda en basta Danisman Hocam Saym Yrd. Dog.Dr. ilker Murat AR’
a tezimi Ozveriyle yonettigi i¢in ¢ok tesekkiir ederim. Ayrica ¢alismam boyunca her tiirlii
destegini esirgemeyen Hocam Sayin Dog. Dr. Giirol OZCURE’ye ve Sayin Dog. Dr. Harun
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Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ¢alisanlarma, ayrica Unye’de akademik calismalara
destek veren herkese bu ¢alismanin baslangicindan bu duruma gelinceye kadarki siiregteki

emeklerinden dolay1 minnetarim.
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OZET

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) diinyada son yillarda iizerinde fazlaca calisilan,
stratejik yonii olan ve oldukca &nemli bir konudur. IKY nin literatiirde bir¢ok agilardan
degerlendirmeleri yapilmis ve yapilmaya da devam edilmektedir. Ozellikle IKY nin isletme
performansi iizerindeki etkileri siklikla ¢alisiimaktadir. Isletme performansi iizerindeki bu
etkiler incelenirken gilinlimiize kadar siklikla finansal ve Orgiitsel sonuclar {izerine
odaklanmlmstir; ancak yenilik konusuyla IKY’nin iligkisi yeni bir calisma alam olarak
dikkati cekmektedir. Konunun 6neminin anlasilmasit ve yayginlastirilmasi bakimindan
IK'Y’nin yenilige etkisi hakkinda ¢aligmalar yapilmaktadir. Ulkemizde de IK'Y nin gesitli
orgiitsel performans Olgiitleriyle iliskisi lizerine odaklanilirken yenilikle olan iliskisine yeni

yeni deginilmeye baglanmistir.

Calismanin amaci Tiirkiye’de arastirma-gelistirme (Ar-Ge) departmanlarina yonelik
gergeklestirilen IKY uygulamalarinin yenilige etkisini 6lgmektir. Bu noktadan hareketle
calismada genel olarak IKY-yenilik iliskisinin énemi, anlamu, igerigi ve ¢alisiima sekilleri
anlatilmaktadir. Daha sonra diinyada yapilan ¢aligmalar temel alinarak bir uygulama modeli
gelistirilmis ve Tirkiye’de gerek kurumsallagsma diizeyinin yiiksekligi, gerek isletme
biiyiikliigii ve gerekse de kazan¢ anlaminda bir siralama olan Istanbul Sanayi Odasi
(ISO)’nin 2011 listesinde ilk 500 ve ikinci 500°de yer alan isletmelerden tabakali tesadiifi
ornekleme yontemiyle belirlenen igletmelere anket ¢aligmas1 yapilmistir. 125°11lk 500, 125’1
ise ikinci 500 isletmeden olusan toplam 250 isletmeden yoneticilerle yapilan anket
calismasinin sonuglar1 Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile test edilmistir. Analiz sonucunda
IKY’nin takim calismasi, ddiillendirme ve egitim uygulamalari ile isletmelerin yenilik
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligkiler ve ilk 500 ve ikinci
500 isletme arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu yoniiyle ¢alismanin literatiirde

onemli bir boslugu doldurdugu degerlendirilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Yenilik, IKY, Isletme Performansi, SO 1000, Yapisal Esitlik Modeli

Vil



ABSTRACT

Human Resource Management (HRM) is a widely studied, which is strategic and
highly important subject area worldwide in last years. The evaluation of HRM has been
studied with different aspects and is stil continuing to be studied in the literature. Especially
the effects of HRM on firm performance are being offenly studied. Until nowadays these
effects on firm performance are being studied generally with the main focus on the financial
and organizational results; but the relationship between HRM and innovation is a new
interest. In order to understand the importance of this subject and spread this knowledge,
studies are being done about the effects of HRM on innovation. In our country also the
studies about HRM and different organizational performance criterias are done and the

relationship between HRM and innovation is newly being studied.

The purpose of this study is to analyse the effects of HRM practices specified for
Research and Development (R&D) personel on innovation in Turkey. With this regard in
this study general aspects of the importance, meaning, context and studying figures of HRM
and innovation relationship are explained. Afterwards, on the basis of the studies done
worldwide, a practical model is improved and a survey questionnaire has been implemented
in the companies included in the Istanbul Chamber Of Industry (ICI) 2011 first and second
500 list, which are highly institutionalized, big and having highest profits orders in Turkey
with laminal incidental sampling method. The results of the survey questionnaire
implemented with the managers in the 125 of the first and 125 of the second 500 list
companies which is totally 250 has been tested with Structural Equation Model (SEM). The
results of the analysis remark that in between the teamwork, rewarding, training practices
and innovation performance of the firms there are statistically significant and positive
relationships and there are significant differences between the first and second 500 firms. So

this study is evaluated as filling an important gap in the literature.

Key Words: Innovation, HRM, Firm Performance, ICI11000, Structural Equation Model
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GIRIS

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) giiniimiizde hig siiphesiz biiyiik bir énemle ele
alinmaktadir. Isletmelerin insan kaynaklarin1 motive edebilmek, giiclendirebilmek, stratejiye
uyumlu hareket etmelerini ve is doyumlarmi saglayabilmek IKY’nin sorumlulugu
icerisindedir. Bununla birlikte tiim bunlar1 yaparken insan kaynaginin gelecege yonelik
olarak egitim ve gelisimlerini izlemek, rekabet kosullarina adapte olabilmelerini
saglayabilmek ve onlar1 tatmin edebilmek de IKY’nin gérevleri arasindadir. Ote yandan
giiniimilizde yasanan yogun rekabet kosullari, gerek isletmeleri gerekse de {ilkeleri
giindemlerine yeniligi koymaya zorlamaktadir. Yenilik, yalnizca isletmelerin kendi
cabalariyla yarattiklar1 bir siire¢ olmanin disinda; ayn1 zamanda gerekli alt yapinin, tesvik
ve desteklerin ¢esitli devlet diizenlemeleri ile de saglandigi, ilizerinde 6zenle ve 6nemle

durulan bir kavramdir.

Cok farkli yonlere sahip genis bir kavram olan yeniligin temelinde yaraticilik ve
girisimcilik yer almaktadir. Bunlari ortaya koyacak yegane unsurun insan oldugu dikkate
alindiginda IKY, yeniligin her gesidiyle iliskili olan bir isletme birimi halini almaktadir.
Ayrica IKY, isletmelerin &rgiit iklimleri ve kiiltiirleri {izerinde de etkili olan bir birimdir. Bu
agidan bakildiginda da yenilikgi bir drgiit iklimi ve kiiltiirii olusturmada IK'Y *nin ¢ok énemli

bir role sahip oldugu goriilmektedir.

IKYY son zamanlarda stratejik bir yonetim ortagi olarak ele alinmaktadir. Dolayistyla
IKY’nin isletme performansina olan etkileri birgok acidan degerlendirilmektedir. Ancak
IKY ile yenilik arasindaki iliski son zamanlarda ele alinmaya baslamistir. Diinya
literatiirtinde konu bu durumdayken iilkemizde de konunun giderek onem kazandigi
goriilmektedir. Ayrica iilkemizde IKY ve yeniligin iligkisinin ele alinmasi olduk¢a énemli

bir ¢alisma alanini olusturmaktadir.

Tiirkiye’de Ar-Ge departmanlarina yonelik gerceklestirilen IKY uygulamalarinimn
yenilige etkisini 6lgmeyi amaglayan bu calisma toplam dért bdliimden olusmaktadir. ilk
boliimde yeniligin 6nemi, yenilik kaynaklar1 ve yenilige iligkin kavramlar ele alinmigtir.

Ikinci béliim, IKY ile yenilik arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan teorik ve ampirik



calismalar1 icermektedir. Ugiincii boliimde arastirmanin amaci, arastirmanin genel olarak
modeli, aragtirmanin hipotezleri olusturulurken yararlanilan ¢alismalar ve arastirmanin
yontemi olan Yapisal Esitlik Modeli (YEM)’den genel anlamda bilgiler sunulmaktadir.
Dordiincii boliimde arastirmanin kapsami ve yaklagimi ortaya konarak yapilan analiz
sonuglar1 verilmektedir. Ayn1 boliimde arastirmanin kisitlari, gelecek ¢calismalar i¢in Oneriler

sunulup sonug ve degerlendirmelerle ¢aligma bitirilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
1. YENILiK

Rekabet en genis anlamiyla kaynaklarin paylasilmasi veya 6diiliin elde edilmesi
amaciyla, belirlenmis kurallar dahilinde birden fazla oyuncu arasinda oynanan bir oyun ya
da yarig olarak ifade edilmektedir (Vandegrift ve Holaday, 2012: 183). Bir diger ifadeyle
rekabet, evrensel kurallar dahilinde, kaynaklarin kullanimin1 ve talebin ekonomik olarak

karsilanarak varligin gelistirilmesini ve siirdiiriilmesini saglama yeteneginin kazanilmasidir.

Isletmelerde rekabet kavramu, iiriin ya da hizmetlerin alternatifleri arasinda tercih
edilmesinin siirdiiriilmesinin saglanmasi yetenegidir. Rekabet, doganin geregi olup ilerleme
ve gelisme ile iliskili oldugundan yikic1 degil de pozitif sonuglara gotiiren bir siirectir
(Zerenler ve digerleri, 2007: 654). Yeni bir iiriin piyasaya girdigi zaman, yeni teknoloji
mevcut teknolojiye rekabetin ilk ya da ilave yonii olarak yalnizca belirli bir pazara hitap eder
(Sood ve Telis, 2013: 26). Bu bakimdan rekabet pazara iiriin ya da hizmet sunan isletmelerin

faaliyetlerini etkileyen ortam ve sartlarin biitiiniidiir.

Rekabet ve yenilik arasindaki iligskide yeniligin degerinin diginda ayn1 zamanda sabit
ve degisken masraflarin da onemi vardir. Soyle ki rekabet, isletmelerin arastirma ve
gelistirme (Ar-Ge) ¢abalarimi artirir ve Ar-Ge teknolojisindeki sabit masraflar degisken
masraflardan yukaridaysa; rekabet arttikca Ar-Ge yatirnmindaki denge seviyesi diiser

(Felisberto, 2013: 1409).

Yaraticilik, rekabet ve teknoloji giiniimiizde i¢ i¢e girmis ve birbirini pozitif yonde
etkileyen kavramlardir. Yeni teknolojilerin hizla gelistigi, pazar unsurlarinin degistigi,
irtinlerin ¢abuk demode oldugu ve rakiplerin arttig1 kiiresel ortamda isletmeler de siirekli
olarak yeni arayislara yonelmektedirler. Bu ortamda isletmelerin basarisi, stratejilerini
belirlerken kalite, maliyet, hiz ve esneklik unsurlarin1 uyumlu ve verimli sentezlemelerine

baghdir.



1.1. Yenilik Kavram

Latince “innovatus” kelimesinden tiiretilmis, ingilizce karsilig1 “innovation” olan
yenilik sozciigli, toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamda yeni yontemlerin kullanilmaya
baslamasi anlamina gelmektedir. Webster Cevrimi¢i Sozliigii’'nde (26.06.2013) yenilik
“yeni ve farkli bir sonug¢” olarak tanimlanmaktadir. Yenilik diinya dillerine yerlestigi
sekliyle kendisinden ¢ok sonucunu; farklilagtirmaya ve degistirmeye bagli ekonomik ve
toplumsal bir siireci ifade etmektedir (El¢i ve digerleri, 2008: 25). Yenilik, yeni fikirler
yaratmakla piyasa arasindaki bagdir (Leede ve Looise, 2005: 108). Yeni fikir ve
davraniglarin iiretilmesi, gelistirilmesi, ayn1 zamanda da uygulanmasi siireci (Angel ve

Sanchez, 2009: 272) de yenilik olarak tanimlanmaktadir.

Yenilik, onceden diisiiniilmemis yeni fikirleri ticari olarak uygulamaya koyup
rekabet giiclinii artirmay1 ifade eden bir kavramdir. Daha 6nce olmayan bir seyi bulmak,
yapilmayani yapmak ve bunun sonucunda da ciro ve kar artis1 saglamak anlamlarina
gelmektedir (Kirim, 2006a: 5). Bir iste deger yaratan her sey olan yenilik, genel olarak
“yenilik fikirleri” olarak kabul edilmektedir (Altun, 2007: 7-8).

Yenilik; gerek hizmet gerekse de endiistri Orgiitlerinde yeni iriin gelistirme veya
liretim ya da yonetim sistemlerinde yeni gelismeler ortaya ¢ikarmaktir. Esneklik saglayan
orgiit kiiltiirii isletmelerde yeniligi desteklerken, hiyerarsik oOrgiit kiltlirii ise taklit
stratejilerine gotiirmektedir (Naranjo-Valencia ve digerleri, 2011: 55). Yenilik faaliyetleri
yalnizca iirlin gelistirme ile sinirli kalmamakta ayni zamanda orgiit iginde yeniliklerin
siirdiiriilebilecegi bir yapiyr ve orgiit kiiltiiriinii de beraberinde getirmektedir. Orgiit
kiiltiirlinlin yenilik yapmaya ve devam ettirmeye imkan saglamasi yeniligin siirdiiriilebilir

olmasini saglayacaktir.

Yenilik, iirlin ve hizmet tretiminde yeni yontemlerin kullanilmasi ve caligma
kosullarinda yeni yontemlerin gelistirilmesidir. Orgiitlerin ¢evrelerinde meydana gelen
degisimlere uyum saglayabilmeleri i¢in orgiit kiiltiirlerinde deger yaratma faaliyetleridir
(Ogiit ve digerleri, 2007a: 165). Esneklik saglayan 6rgiit kiiltiirii; yaraticihg1, girisimciligi,
aciklig1 ve risk alabilen yonleriyle yeniligi destekler. Bunun aksine i¢ kontrolii 6nemseyen,
kurallara ve diizenlemelere siki sikiya bagli, ice doniik hiyerarsik orgiit kiiltiirli ise yenilik

anlaminda uygun bir ortam degildir (Naranjo-Valencia ve digerleri, 2010:475).



Yenilik, yeni diisiincelerin ekonomik faaliyetlere doniistiiriilmesidir (Tutar ve
digerleri, 2007: 196-197). Diisilince gelistirme, yeni iirlin ya da iretim yOntemi veya

ekipmani tiretme ve bunlar1 pazara siirme faaliyetlerinin yonetilmesidir.

Yenilik ayn1 zamanda hem bireylerin hem de sistemlerin 6nemli dinamik unsurlar
oldugu sosyal bir siirectir (Matthews, 2002: 193). Yenilik, piyasa degerlerinin ve siyasal
politikalarin yonlendirdigi, 6zel kurum ya da devlet kurumlarinin kendi giidiimlerinde

yarattiklari teknik bilgi ve icatlarin sosyal stirecidir.

Yenilik mutlaka teknolojik anlamda gerceklestirilmek zorunda degildir. Pek az
teknolojik yenilik yaratilan sosyal yeniliklerle etki agisindan yarisabilmektedir (Saul, 2011:
78). Sosyal yeniliklerin en 6nemlisi, bireylerin orgiit iginde farkli yetenek ve bilgilere sahip
olmalarina ragmen; yararli bilgiyi orgiit icinde birlikte ¢caligmaya imkan verecek bigimde

kullanabilmeleridir.
1.1.1. Yeniligin Onemi

Stratejik yonetim literatiirii yeniligi; isletmelerin, artarak karmasiklasan ve hizla
degisen ¢evrede deger yaratmalar1 ve rekabet avantajlarini siirdiirebilmeleri bakimindan
oldukga 6nemli bir kavram olarak nitelendirmektedir (Chen ve Huang, 2009: 104). Yenilikte
daha 6nde olan igletmeler degisen ¢evre kosullarina cevap vermede ve daha iyi performans
saglamalarina izin verecek yeni yetenekler gelistirmede daha basarili olacaklardir. Yenilik,
isletmelerin rekabet yetenegini artirmalar1 i¢in masraflarin1 azaltmaya, daha istiin

performans saglamalarina ve yeni iiriin ve hizmetler yaratmalarina yardimc1 olmaktadir.

Yenilik gilinlimiizde disa agik bir siire¢ haline doniismiis, isletmeler i¢in sahip
olduklar1 teknolojik bilgi adeta kendi basina ekonomik bir iiriin haline gelmistir. Isletmelerin
yenilik yapmalar1 maliyetlerini azaltmak ya da miisteri potansiyellerini artirmak yoniinde
gerceklestirilmektedir. Bu sekilde isletmeler ihracat pazar paylarmi ve karliliklarim
artirabilmektedirler. Siire¢ yenilikleri ile maliyetler azaltilmakta, tiriin yenilikleri ile ise
satiglar artirilabilmektedir (Kirbach ve Schimiedeberg, 2008: 436).

Gergeklesen bilimsel ilerlemelerin biiyilik bir cogunlugunun insanlik tarihi boyunca
son 30 ila 40 yil icinde olustugu ileri siirlilmektedir. Bu yogunlukta, isletmelerin ve tilkelerin

duruma kayitsiz kalmalar1 ya da klasik iiretim ve yonetim metotlariyla ilerlemeleri



diisiiniilemez (Semiz ve digerleri, 2008: 61). Bugiiniin is diinyasi, isletmeler tarafindan
yaratilan ve miisterilerce tercih edilen yeniliklere bagimlidir. Onceden kalite, giivenilirlik ya
da diisiikk fiyat gibi oOzellikler piyasadaki isletmeleri birbirinden ayirt etmekte iken
glinimiizde bu oOzelliklere hemen hemen her isletme rahatlikla ulasabilmekte ve bu
yontemlerle rekabet avantaji elde edebilmektedir. Dolayisiyla giinlimiizde piyasada

isletmeleri farklilagtiran unsur yaratilan yeniliklerdir.

Yenilik literatiirii; yenilik siirecinin fikir gelistirme ve yeni iiriin ya da hizmet lineer
modelinden, yenilikte daha iyi performans saglayacak onemli unsur ya da yonlerin
bulundugu sistemli modellere dogru gelisme gostermistir. Onerilen biitiin modellerde ortak
olan bu Onemli unsurlardan bir tanesi; rutinlerdeki degisikliklerde ve belirsizlik
durumlarinda insanlarin bilgi ve davraniglaridir (Ortiz ve digerleri, 2009: 1191). Bazi yenilik
modelleri yenilige yonelik yetenek, bilgi ve davranislarin gelistirilebilmesi i¢in IKY’de
isletmelere 6zel politika ve uygulamalarin gerceklestirilmesine olan ihtiyact ifade
etmektedir. Isletmelerin dinamik bir yetenegi olan yenilik isletme faaliyetlerinde biitiinliik

gerektirmektedir.

Isletmelerin rekabet giiclerini artirabilecek ve karli bir biiyiime saglayabilecek en
O6nemli yon hi¢ sliphesiz yenilik becerileridir (Kirim, 2006a: 6). Giinlimiiz kosullarinda,
isletmeler i¢in yeni bir {iriin bulmak, yeni bir liretim metodu gelistirmek, ¢esitli pazarlama
fikirleri ortaya koymak, yeni is alanlar1 yaratmak, yeni sektorleri yakalamak alisilmig
yonetim tarzlarmin disinda cabalarla gelistirilebilmektedir. Rekabet, yeniligi ve etkin

pazarlama tekniklerini, hatta yenilik¢i pazarlama tekniklerini gerektirmektedir.

Ote yandan gelismekte olan diinya ile rekabet etmenin yolu olarak uluslararas:
isletmelerin  izledikleri ortak strateji, yenilige biiyiikk o6lclide dayandirilan {iriin
farklilagtirmas1 ve kalitedir. Bu anlamda yeniligin; “farkli piyasa taleplerine cevap vermek
ve rekabette farkliliga sahip olabilmek iizere yeni bir iirlin gelistirmek ya da yaratmak” ve
“diisiik maliyetle rekabet edebilmek ve cografik cesitlilige sahip piyasalara adapte olabilmek
icin yeni bir ig slireci gelistirmek ya da yaratmak” olmak iizere iki yonii mevcuttur

(Walsworth ve Verma, 2007: 225).

Isletmelerin yenilikleri iiriin yarattikca, siire¢ gelistirdikce, strateji uyguladik¢a ve

boylelikle yeni pazarlara ulastikca en yiiksek seviyeye gelecektir. Dolayisiyla birgok isletme



yenilik¢i ya da uluslararasi olabilir; ancak yalnizca bazilar yiiksek seviyede uluslararasi

diizeye sahip olup, lstiin yenilikler yaratabilirler (Vila ve Kuster, 2007: 21-22).
1.1.2. Yeniligin Kaynaklari

Kiiresellesme; temelinde mali piyasalarin ve ileri teknolojilerin yonlendirdigi,
tilkelerin birbirinden farkli birikim ve etkinlikleriyle ortak bir denge aradiklari siire¢ olarak
ifade edilmektedir. Biiyiik bir hizla kiiresellesen diinyada giderek standartlasan iiretim
stiregleri ve teknolojileri, orgiitlerin bu genis pazarda diledikleri yerlere sahip olmalarini
giiclestirmektedir (Iraz, 2006: 145). Finansman kaynaklarinin ortak hale gelmesi, iiretim
siireg ve teknolojilerinin benzerligi; orgiitleri artik iiretim kaynakli iistiinliikler yaratma
becerisinden alikoymaktadir. Tim bu nedenler orgiitleri kendilerine pazarda diledikleri
pozisyonu edinmelerini saglayabilecek daha yeni rekabetgi stratejiler gelistirmeye
zorlamaktadir. Dolayisiyla orgiitler daha yaratic1 ve yenilik¢i ¢abalar gostererek pazarda

deger yaratabilecek iiriin ve siiregler yaratma yoluna gitmektedirler.

Orgiitlerin gerek yeniliklere uyum saglayabilmeleri, gerekse de yenilik faaliyetlerini
cevrelerine yayabilmeleri, yapilarini yenilik temeline dayali olarak diizenleyebilmelerine ve
yeni {iriin ve hizmet tasarimlarini gergeklestirebilmelerine baglidir (Biischgens ve digerleri,
2013: 763). Ayrica orgiitler iginde bulunduklari gevrenin niteliklerine ve sahip olduklari
orgiitsel kosullara bagli olarak {irtin ya da hizmet verdikleri kitlelere yonelik yenilik
stratejileri gelistirmelidirler. Bu bi¢cimde, orgiit icinde yenilik kiiltiirli yaratmanin temelleri
atilacak ve personelin yaraticithiginin gelistirilmesine zemin hazirlayacak bir calisma

ortamina sahip olunacaktir.

Yeniligin kaynaklari, i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Yeniligin
i¢ kaynaklari; beklenmeyen olusumlar, uyumsuzluklar, siire¢ gereklilikleri ve sektor ya da
pazar yapisindaki degisimlerden olusurken, dis kaynaklari ise niifus degisiklikleri,
algilamadaki farkliliklar ve yeni bilgidir (Durna, 2002: 41). Yeniligin i¢ kaynaklari isletme

ya da sektoriin i¢inde gerceklesirken, dis kaynaklari ise bunlarin disinda gergeklesmektedir.
1.1.2.1. i¢ Kaynaklar

Yeni fikirleri yaratan i¢ kaynaklardan biri isletme fonksiyonlaridir. Ozellikle Ar-Ge

birimi isletmelerde yeniligin Oncli fonksiyonu olarak goriilse de, isletmenin diger



fonksiyonlarindan olan pazarlama, liretim ya da finans gibi birimler de yenilige yon verecek
yeni fikirlerin olusmasint saglayabilmektedir (Uzkurt, 2008: 171). Yeni fikir Ar-Ge
birimince yaratilmakla birlikte, bu fikrin bir iirline doniistiirilmesinde {iretim
fonksiyonunun; fiyatlama, konumlandirma ve tutundurulmasinda ise pazarlama
fonksiyonunun aktifligi s6z konusudur. Cogunlukla yeni bir iiriin ya da hizmete iliskin
fikirler pazarlama departmanlari tarafindan tiretilirken, finansal yeniliklere iligkin fikirler ise
finans departmanlarinca iretilmektedir. Her kaynagin degeri isletmenin mevcut bilgi

birikimine ve yeni fikirleri biinyesine alip kullanabilme kapasitesine dayanir.

Calisma arkadaslari, isletme i¢i Ar-Ge, pazarlama grubu, iist yonetim ve liretim
departmani yeniligin i¢ kaynaklaridir (Bommer ve Jalajas, 2004: 14). Cogunlukla isletmeler
icerisinde yeni fikirler bir fonksiyon tarafindan ortaya atilsa da; bunun yeni bir {iriin, hizmet
ya da siirece doniistiiriilmesi diger isletme fonksiyonlarinin da katkilar1 ile ortaya
cikmaktadir. Bu yilizden, fikirlerden ticarilestirmeye dogru olan asamalarin

gerceklesmesinde isletmeler igerisindeki fonksiyonlar arasi igbirliginin 6nemi kaginilmazdir.

Yenilik siireclerinde genellikle herhangi bir departmanda iiretilen radikal bir yenilik
fikri, diger departmanlar tarafindan farkli agilardan gelistirilerek kademeli yenilikleri ortaya
cikartmaktadir (Nicholas ve digerleri, 2013: 29). Yenilik siirecinde birimler arasi etkili ve
islevsel igbirliginin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir. Boylelikle isletmeler igerisinde dinamik

bir yenilik ag1 kurulmus olacaktir.
1.1.2.2. D1s Kaynaklar

Isletmelerin yararlanabilecekleri dis kaynaklar pazarlar ve miisteriler, yenilik
topluluklari, rakipler ve tedarikgiler, stratejik ortakliklar, {iniversiteler, kamu kurumlari ve
0zel kuruluslar ile farkli iilkelerde gergeklestirilen yeniliklerdir (Xu ve digerleri, 2013: 752).
Ozellikle iiriin ve hizmet yeniliklerini; miisteri ihtiyaglarm karsilama ve yasamlarindaki

degisime uyum gosterebilecek farkliliklari yaratma ihtiyaci belirlemektedir.

Yenilik topluluklari, yeniliklere iligkin bilgilerini paylagsmak ve tartismak iizere bir
araya gelen, birbirleriyle iliskili isletmeler ya da bireylerden miitesekkil topluluklardir.
Yenilik gruplarinin {iyeleri iireticiler de kullanicilar da olabilmektedir (Uzkurt, 2008: 163-

164). Ozellikle yazilim iiriinleri ve enformasyon iiriinlerinin birgogunda kullanicilar yenilik



yaratirken lreticilere ihtiyag duymamaktadirlar. Bu tiir tiriinlerde yenilik kullanicilart ya da

yenilik gruplari ihtiya¢ duyduklar: yenilikleri tiretmekte ve aralarinda paylagsmaktadirlar.

Miisteriler, rakipler, diger isletmelerle isbirlikleri, tedarik¢iler, tiniversite ya da
arastirma enstitlileri, danigmanlar, yeni ekipman alimi, profesyonel dergiler ve internet
yeniligin dis kaynaklaridir (Bommer ve Jalajas, 2004: 14). Yenilik basarisi ile bilim ve

teknolojinin dis kaynaklarinin kullanimi1 arasinda pozitif iligki vardir.

Isletmeler yenilik fikirlerini ya da teknolojik bilgileri rakip isletmelerden de temin
edebilmektedirler. Isletmeler arasi bu bilgi ve fikir paylasimimi birtakim anlagmalarla
diizenleyebilmektedirler (Ritala ve Hurmelinna-Laukkanen, 2013: 154). Rakiplerin disinda,
tedarikciler ve dagiticilar da isletmelere yenilik fikirleri agisindan Onemli ipuglari

verebilmektedirler.
1.2. Yenilik Tiirleri

Yeniliklerin ve farkliliklarin nasil ve hangi alanlarda gelistirilebilecegi isletmeler igin
onemlidir (Kirim, 2006a: 14). Yeniligin genis bir kategori alan1 mevcuttur. Yenilikle ilgili
olarak literatiirde ¢esitli siniflandirmalar bulunmakla birlikte genel olarak yenilik tiirleri
iiriin, slire¢, organizasyonel ve pazarlama yenilikleri, diizen bozucu stratejik nitelikli

yenilikler, uygulama, deneyim, is modeli yenilikleri ve yapisal yenilikler olarak siralanabilir.
1.2.1. Uriin Yeniligi

Mevcut iirlinlerin bir {ist seviyeye ¢ikartilmasi ya da tamamen yeni bir iirliniin ortaya
konulmasidir. Bu yenilik tiiriinde gelistirilen yeni iirlinlerin miisterilerin dikkatini ¢ekmesi
hedeflenmektedir. Bu iiriinler radikal nitelikte dahi olsa genis bir miisteri kitlesine hitap
etmesi gerekmektedir. Bir bagka dnemli nokta ise, yenilik bir 6nceki tiriiniin gelistirilmesi
yoniinde oldugunda, ortaya ¢ikan fazla masrafin miisteriler tarafindan arzu edilip
edilmeyecek oldugudur (Kirim, 2006a: 19; Durna, 2002: 66; Uzkurt, 2008: 40; Acs ve
digerleri, 2009: 16).

1.2.2. Siire¢ Yeniligi

Mevcut iiriin ve hizmetlerin daha verimli ve etkin bir sekilde tiretilme ya da piyasaya

sunulma yéntemlerini gelistirmek olarak tamimlanabilir. Is siiregleri, herhangi bir isin



gergeklestirilebilmesi i¢in gerekli olan adimlarin toplamini olusturmaktadir. Siireglerin
kisaltilmas1t ya da hizlandirilmast i¢in yeni fikirlerin gelistirilmesi ve maliyetlerin
diistiriilmesi siire¢ yeniligi ile gerceklestirilmektedir. Verimlilik artirma, hizli ve dogru
teslimat gibi bir¢ok is adiminin iyilestirilmesi bu yontemle saglanmaktadir (Kirim, 2006a:

20; Durna, 2002: 68-69; Uzkurt, 2008: 41; Bauer ve Leker, 2013: 197).
1.2.3. Organizasyonel Yenilik

Isletmelerin organizasyon yapilarmin énemli lgiide degistirilmesi, ileri yonetim
teknolojilerinin kullanilmas1 ve yeni gelistirilen stratejilerin uygulanmasi bigiminde
gerceklestirilen organizasyonel yenilik, isletmelerde gerek verimliligin gerekse de satislarin
artmasi1 gibi degisimleri dogurmaktadir (Razavi ve Attarnezhad, 2013: 227). Bu yenilik
biciminde isletme diizeyinde daha etkin ¢aligma yontemleri uygulanmaktadir. Diger yenilik
tirlerinde oldugu gibi bu tiir yeniliklerde de gerekli bilginin {iretilmesi ve elde edilmesi

sarttir.
1.2.4. Pazarlama Yeniligi

Pazarlama, en 6nemli yenilik gerektiren igletme fonksiyonlarindan birisidir. Bu
noktada pazarlama yeniligi, isletmelerin miisterilerle temas siire¢lerinin iyilestirilmesidir
(Rapheephan ve Phapruke, 2011: 92). Bu konudaki yaratici fikirler pazarlama iletisimi
alaninda gelistirilebilecegi gibi, ayni zamanda aligveris etkinligi sirasinda da
gelistirilebilmektedir. Aynilagmaya baslayan sektorlerde ise pazarlama yeniliginin dinamik
bir etki yaratmasi s6z konusudur. Alisilagelmis bir pazarlama karmasina sahip olan
sektorlerde pazarlama karmasi yeniden tasarlanabilmektedir (Kirim, 2006a: 23; Giirol, 2006:

51; Uzkurt, 2008: 43; Cherchem, 2012: 109).
1.2.5. Diizen Bozucu Yenilikler

Yeni pazarlar yaratan yenilik ¢esididir. Yepyeni pazarlar olusturan bu yeniliklerin bir
kismu yiiksek teknolojiler ve radikal bilimsel buluslar gerektirirken, bir kismi ise stratejik
buluslarla ger¢eklesmektedir (Kirim, 2006a: 15-16). Bu yenilikler mevcut sektorlerde
alisilmis {iriin, rekabet ve pazarlama diizenlerini bozduklar1 i¢in bu isimle anilmaktadirlar.

Tiiketme imkani olmayan genis kitleler hedeflendiginden ornekler carpici nitelikte
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olmaktadir. Silikon Vadisi tiiriinden buluslardan Pokemon oyuncaklarina kadar bir ¢ok farkli

bulus bu kapsamda degerlendirilmektedir.

Diizen bozucu yenilikler toplumda biiylik ilgi uyandirmakta ve kitlelere yeni
zenginlik kaynaklarinin yaratildigi goriintiisinii  vermektedir. Motorola’nin ilk cep
telefonlarin1 piyasaya siirmesi gibi teknolojik asamalardan kaynagini almaktadir (Moore,
2004: 88). Diizen bozucu yeniliklerin en carpici 6rnekleri, mevcut sektorlerin daha diisiik
gelire hitap eden ya da daha diisiik beceri seviyesine sahip alt kesimleri igin gelistirilen yeni

iiriin, hizmet ya da teknolojileri icermektedir.
1.2.6. Uygulama Yenilikleri

Uygulama vyenilikleri, kullanilan teknolojilerin ayn1 kaldigi fakat yeni pazarlar
gelistirme hedefiyle uygulandiklar yeniliklerdir (Kirim, 2006a: 17-18). Isletmeler, mevcut
miisterilerinin gelisen ihtiyaglarin1 analiz etmekte, bu ihtiyaglar1 karsilayacak rakipsiz
iriinler tasarlamakta ve bu iriinleri gelistirmek lizere mevcuttaki diger teknolojilerden
faydalanmaktadir. Bankamatikler ya da otomobiller i¢in tasarlanan yol asistanlik sistemleri

uygulama yeniliklerine 6rnek olarak gosterilebilir (Moore, 2004: 88).
1.2.7. Deneyim Yeniligi

Deneyim sozciigii gerek is diinyasina gerekse de pazarlama literatiiriine yeni girmis
bir kavramdir. Deneyim kisaca isletmenin iiriin ya da hizmetinin miisteri lizerinde yarattig1
etkidir. Bu etki siradan bir bigimde nétr olabilecegi gibi, olumsuz ya da hayranlik ve
saskinlik uyandiracak 6l¢iide olumlu da olabilmektedir. Siradan olmayan ve miisterilerde

hayranlik uyandiran yeni deneyimler farklilagmanin en etkili yollarindan biridir.

Deneyim yeniligi, miisterilerin mevcut iiriin ve hizmetleri kullanma deneyimlerini
cok daha keyifli, hos ve glivenilir hale getirme olarak ifade edilmektedir (Kirim, 2006a: 22).
Elektronik posta hizmetlerinde ‘Elektronik postaniz var’ bigimindeki uyari mesajlari ya da
kargo tasimaciligi hizmetlerinde taginan kargonun adim adim takip edilebilmesi gibi

hizmetler deneyim yeniliginin en giizel 6rnekleridir (Moore, 2004: 88).
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1.2.8. is Modeli Yaratma

Isletmelerin yenilik faaliyetleri genellikle yeni bir iiriin yaratma ya da tamamiyla
sektor degistirme iizerine yogunlasabilmektedir. Halbuki yenilik yalnizca yeni bir {iriin
yaratma ile sinirli degildir. Is modeli, isletmelerin islerini gerceklestirme bicimlerini ifade
etmektedir. Isletmelerin deger zincirleri igerisindeki rollerin yeniden tanimlandig1 yenilik
tiirti is modeli yenilikleridir (Kirim, 2006b: 4-6). Hemen hemen her sektorde gelecek yillarda
yasanacak olan rekabetin daha da sertlesmesi ve karsizlik baskilarinin artacak olmast
isletmelerin yenilige yonelmelerini gerekli kilmaktadir. Karsizlik yayginlastiginda, karlilig
olan sektorlerde yeniden kalabaliklagma yasanacak ve bu sektorler de giderek
karsizlagacaklardir. Karsizligin tiim bu etkilerine ragmen her sektdrde karlilik alanlari
yaratmak miimkiindiir. Karsizlik ve bunun sonucunda olusan biiyiime krizi beraberinde

yepyeni karlilik ve biiylime firsatlarini da getirebilmektedir.

Gillette’in tiras makinelerinden tirag bigaklar1 {iretimine gegisi, International
Business Machines (IBM)’in istege dayali programlama yapmasi ve Apple’in perakende
magazaciliga ge¢isi is modeli yeniliklerine giizel 6rneklerdir (Moore, 2004: 88). Piyasaya
dogru gozliiklerle bakabilen, sektordeki gelismeleri takip edebilen ve degisimler karsisinda
kendisini degistirmeye goniillii ve kararli olan igletmeler i¢in yenilik yapmak adeta bir

zorunluluktur.
1.2.9. Yapisal Yenilik

Piyasada gelisen radikal bir durumdan istifade yoluyla sektor iligkilerini yeniden
tanimlama biciminde gerceklestirilen yenilik tlirli yapisal yeniliktir. Yapisal yeniliklere
genellikle, isletmelerin mevcut is modellerini kokten degistirerek yepyeni is modelleri
yaratmalar1 amaciyla bagvurulmaktadir. Sifir kar durumlarinda ve ¢okiis i¢cindeki sektorlerde
ragbet goren yenilik bicimidir (Kirim, 2006a: 27). Fidelity ve Citigroup Ornegin,
miisterilerine tek bir semsiye altinda daha genis {iriin ve hizmetler sunabilmek i¢in finansal
hizmetlerini kisitlayan diizenlemeleri kaldirmislardir. Boylelikle kisa siirede eski bankalarin

ve sigorta isletmelerinin rakibi haline gelmislerdir (Moore, 2004: 88).

Yukarida bahsedilen yenilik tiirleri; yeniligin derecesine gore radikal ve kademeli
olarak da siniflandirilabilir. Buna gore, yeni bir piyasa/ teknoloji yaratan ve piyasada biiyiik

degisimlere neden olan yenilikler radikal yenilik olarak tanimlanirken; performans, giivenlik
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ve kaliteyi artirmak ya da masraflar1 azaltmak sonucunu doguran yenilikler kademeli yenilik

olarak nitelendirilir (Kili¢ ve Bilginoglu, 2010: 219).
1.3. Yenilikle Tlgili Temel Kavramlar
1.3.1. Ar-Ge

Arastirma-Gelistirme (Ar-Ge); tabiat yasalarinin  kesfedilmesinden, insan
ihtiyaclarini karsilayan iiriinlerin, iiretim araglarinin yapilmasina kadar genis bir faaliyeti
kapsamaktadir (Wageman, 2004: 1). isletme yonetiminde Ar-Ge ise biitiiniiyle isletmenin
fonksiyonlarmin ekonomik a¢idan bilimsel metotlarla incelenmesi, analizi ve
yorumlanmasini ifade etmektedir. Ar-Ge kapsami i¢ine, bu bi¢imde bulunan ve ekonomik
oldugu kesfedilmis sonuglarin ilgili fonksiyonlarda uygulanmasi girmektedir. Ar-Ge
calismalar1 nitelik ve igerikleri bakimindan temel arastirma, uygulamali arastirma ve

gelistirme olmak tizere baslica {i¢ bicimde yapilmaktadir.

Temel arastirma, bilimsel bilgi birikiminin gelistirilmesini amaglamaktadir.
Yonlendirilmis temel arastirmalar ise, isletmelerde istihdam edilen arastirmacilar ve bilim
insanlar1 tarafindan isletmenin ekonomik, ticari ve sosyal ilgi alanlarina yonelik olarak
gerceklestirilmektedir (Hojnik ve Rebernik, 2012: 5). Bu ¢alismalarda isletmenin bugiinkii

ya da gelecekteki amagclari, ihtiyaglari ve kaynaklar1 aragtirmanin sinirlarini belirlemektedir.

Uygulamali arastirma, belirli uygulamalara ve ticari amaglara yonelik olarak iiriinler
ve tlretim siirecleri {izerinde gergeklestirilen, yeni bilimsel ve teknik bilgilerin elde
edilmesine yonelik olarak yapilan caligmalardir. Bu arastirmalar dogrudan isletme i¢in
yiriitiiliirken dolayli olarak da bilimsel bilginin ilerlemesine katkida bulunmaktadir
(Barutcugil, 2009: 28-30). Uygulamali arastirma, temel arastirmalarin bulgularindan
yararlanma olanaklarmi belirlemek ve ulasilmasi beklenen amaglarin yollarmi ve
yontemlerini saptamak amaciyla gerceklestirilmektedir (Gonzalez-Maestre ve Granero,
2013: 259). Uygulamali arastirmalar, kavram ve diisiinceleri teorik diizeyden kullanilabilir

diizeye ¢ikarmaktadir. Elde edilen bilgiler, patente konu olabilmekte ve gizli tutulmaktadir.

Ar-Ge’nin son bi¢imi olan gelistirme ise elde edilen bilimsel bilgilerin iirlin ya da
{iretim siireci haline doniistiiriilmesini amaglayan teknik faaliyetlerdir. Isletmelerde

uygulamali arastirmadan iiretim siireclerine gecis asamasinda yasanilan bilgi yetersizligi ile
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ortaya ¢ikmaktadir. Gelistirme, temel ya da uygulamali arastirmalardan alinan sonuglarin,
tirtinlerin ya da iiretim siireglerinin yaratilmasi ya da mevcutlarinin gelistirilmesi amaciyla
kullanilmasidir (Ginoglou ve digerleri, 2009: 32). Gelistirme c¢alismalarinin, arastirma ile
isletmelerin {iretim faaliyetleri arasinda bir koprii islevi gordiigii soylenebilir. Gelistirme

¢alismalarinin temel niteligi deneylerin yogunlugudur (Daugéliené, 2008: 62).

Ar-Ge departmanlar1 isletmelere bilginin, 6zellikle de teknolojik bilginin etkili
yaratilmasi, yayilmasi, transferi ve biitlinlestirilmesini saglayarak rekabet avantaji
kazandirmaktadir. Ar-Ge profesyonellerinin yonetimi, isletmeler arastirma potansiyellerini
artirmak istedikge artan rekabet baskilariyla artarak dnem kazanmaktadir (Manolopoulos,
2006: 616-617). Literatiirde Ar-Ge uygulamalarindaki kiiresellesme, ¢esitli derecelerde
merkezilesme ve ademi merkezilesme yonleriyle ele alinmaktadir (Béret ve digerleri, 2003:

449).

Giinliimiiz ekonomisi bilgiye dayalidir. Bilgi; Ar-Ge ve yenilik ikilisinin bir biitiiniinii
olusturmaktadir. Bu agidan bakildiginda Ar-Ge ve yenilik ayrilmaz bir biitiindiir. Orgiitlerin
piyasada rekabet edebilirligi Ar-Ge ve vyenilik konularina verdikleri onemle dogru

orantilidir.

Ar-Ge, yeni teknolojinin yaratilmasi bi¢iminde maliyetlerde azalma ve standartlarda
tyilesme saglayarak yeni iirlinlerin iiretilmesini ya da mevcut iirlinlerin gelistirilmesini
amagclayan faaliyetlerdir. Yine Ar-Ge, isletmelerce kullanilan ve yeni teknolojik bilgilerin
ortaya gikmas ile beraber belli alanlarda uzmanlasmay artiran ticari bir faaliyettir (Ogiit ve
digerleri, 2007b: 416). Biitlinliyle ele aldigimizda Ar-Ge; yeni bir {riiniin {iretilmesi,
tirlinlerin kalite ya da standartlarinin yiikseltilmesi, maliyetleri diisiiren veya standartlari
yiikselten yeni tekniklerin kullanilmasi, yeni iiretim teknolojilerinin gelistirilmesi ve ayrica
yeni bir teknolojinin {ilke kosullarina uyumunun saglanabilmesi igin, bilimsel temellere

dayanan ve agamalar1 belirlenmis olan ¢alismalarin tamamin1 kapsar.
1.3.2. Yaraticihk

Yaraticilik, yeni bir diislince ve fikir liretmeyi; yenilik ise bu fikrin yeni bir {irtin,
hizmet ya da iiretim yontemi bi¢cimine doniistliriilmesini ifade etmektedir (Yildirim, 2007:
111). Bilginin kullanilarak yeni bilgilerin iiretilmesi yaraticilik; yeni uygulama ya da

fikirlerin yaygin olarak kullanilarak pratige doniistiiriilmesi siireci ise yenilik olarak
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tanimlanmaktadir. Yaraticilik, mevcut durumu gelistirmek ve yenilik iiretmek amaciyla

kullanilmaktadir.

Yenilik, esasen yeni kaynaklar yaratma siirecidir. Eldeki kaynaklarin zenginlik
olusturma potansiyelini destekleyici calismalar yeniligi olusturmaktadir. Orgiitlerin
stirdiiriilebilir bir yenilige sahip olabilmeleri i¢in, oncelikle yaraticilig1 temel bir dinamik

olarak gérmeleri ve bunu destekleyecek bir 6rgiit kiiltiirii olusturmalar1 gerekmektedir (iraz,
2006: 146).

Yaraticilik yonetimi, diisiinme ve yorumlama yeteneklerini gelistirmeye uygun bir
ortam saglayan yonetimdir. Bu noktada yaraticilik yonetimi ayn1 zamanda yetkinliklerin

yonetimidir.

Isletmelerde ¢alisanlarin yaraticih@ nasil saglanabilir anlaminda ¢alismalar
yapilmaktadir. Calisanlarin proaktif yaklasima sahip olabilmeleri, Orgiitsel vatandaslik
davranisi, elestirel diisiince davranisi, kisaca calisanlarin yaraticilik anlaminda gerekli
olanindan fazlasini yapma davranisi arastirmalara konu olmaktadir (Dorenbosch ve
digerleri, 2005: 129). Orgiit icerisinde yaraticilig1 gelistirebilmek ancak ve ancak dinamik
ve Ozglir bir ortamda saglanabilmektedir. Yaraticiliin tesviki ve yonetimi i¢in yoneticilerin
bu siiregle ilgili yeterince bilgilendirilmeleri; yaratict 6zellikleri yliksek personeli nasil
sececeklerini ve yaratict bir ortami nasil olusturabileceklerini onceden tasarlamalari
gerekmektedir. Yaratici personeli yonetebilmek icin bilgiyi tasima ve aktarma sistemi, orgiit

igerisinde olusturulmali ve yayginlastirilmasit saglanmalidir.

Yaraticilik yonetimi, isletmelerdeki mevcut yetenek ve yetkinliklerin yonetilmesi
oldugu kadar; ayn1 zamanda 68renmeyi 68renmis ve ic¢sellestirmis bir insan giliciine sahip
olmay1 gerekli kilmaktadir (Giirol, 2006: 45). Isletmeler ancak ve ancak &grenmeyi
ogrendikleri, bunu dinamiklestirdikleri ve 6grenen, diisiinen ve akilli orgiitler olduklari
siirece ayakta kalabileceklerdir. Isletmelerin en biiyiik zenginlikleri bilgi ve yaratici personel
bilesiminden olusan diisiinsel sermayedir. Yaraticilik; yeni fikirlerin dogusu ve bunlarin
irlin, hizmet, iiretim yontemi ya da yeni yonetsel uygulamalar bicimlerinde hayata

gecirildigi yeniligi doguran bir siirectir.
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1.3.3. Girisimcilik

Politik, ekonomik, teknolojik ve sosyal alanda meydana gelen hizli degisimler
orgiitler i¢in yeniligi adeta zorunlu hale getirmektedir. Yeniligi ger¢eklestiremeyen orgiitler
rekabet avantajlarini ve orgiitsel etkililiklerini yitirmektedirler; dolayisiyla girisimci hareket
edebilmek, girisimci Ozellikleri yiiksek calisanlar1 bulup istihdam etmek ve oOrgiit icinde
girisimciligi destekleyecek bir orgiitsel ortami yaratmak giiniimiiz 6rgiitleri i¢in son derece

Onemlidir.

Girisimci mal veya hizmet iiretmek icin sermayeyi risk alarak yatirima doniistiiren
kisi iken, i¢ girisimci ise ihtiyaclar1 goriip bunlar1 giderebilmek {izere bir seyler yaratma
cabasina giren bir calisan ya da yonetici ve her konuda yenilik yapabilmek tizere kabul
edilmis fikir ve uygulamalari sorgulayan, degistiren ya da reddeden orgiit elemanidir (Basim
ve Sesen, 2009: 41-44). Girisimcilerle i¢ girisimciler arasindaki temel zorluk i¢
girisimcilerin igletmedeki diger calisanlar1 ya da yoneticileri de harekete gecirmek
zorunlulugunun olmasidir. Bagimsiz girisimcilikte yenilik, belirli sermaye riski alarak yeni
1s kurulmasi bigiminde gerceklesirken, i¢ girisimcilikte yenilik var olan sistem ya da

stireglerde gelisim ve denenmemis olan1t deneme bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir.

Yaraticilik ve yenilik 6zelliklerine sahip bir 6rgiit personeli gliniimiiz orgiitleri i¢in
onemli bir rekabet avantajidir. Orgiitlerde gerek eleman se¢imi siireclerinde, gerekse de
egitim siireclerinde bu 0Ozelliklerin iizerinde daha fazla duruldugu goézlenmektedir.
Isgiiciiniin sahip olmasmin beklendigi bu &zellikler, i¢ girisimcilik kavramin
sekillendirmektedir. I¢ girisimcilik, giiniimiizde yiiksek performansli isgiiciiniin ana
ozelliklerinden bir tanesi olarak degerlendirilmektedir. I¢ girisimcilik dzellikleri yiiksek bir

personeli yaratma c¢abalar1 orgiit kiiltlirlinden bagimsiz olarak ele alinamamaktadir.

Orgiit kiiltiirii, i¢ girisimcilik ile ilgili 6zellikleri biinyesinde barindirmaktadir. I¢
girisimcilik, orgiitlerde bilgi teknolojilerinin amacina yonelik kullaniminda uyarici etki
yapmaktadir ve dolayisiyla orgiitsel etkinlik artmaktadir. Degisim, yenilik ve yaraticilik
orgiitlerin igsel siireclerinden bagimsiz olarak degerlendirilememektedir (Oktem ve
digerleri, 2003: 170-173). Orgiitlerin biitiin personellerinin yaratic1 enerjilerinin ortaya
¢ikarilmasini amaglayan i¢ girisimcilik kavrami; orgiitlerin icsel siireglerindeki doniistimii

desteklemektedir ve i¢sel gelisimi, siire¢ ve maliyet boyutlarinda yonetmeyi ve desteklemeyi
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biinyesinde barindirmaktadir. I¢ girisimcilik, orgiitlerin  dinamik ¢evreye uyum

saglayabilmeleri agisindan orgiit kiiltiiriiniin gerekli bir boyutudur.

Girigimcilik ruhu etkin bir orgiitiin vazgecilmez bir 6zelligidir ve Orgiitsel kiiltiir
tarafindan desteklenmedigi siirece ortaya ¢ikmasi s6z konusu degildir. Boyle bir ruha sahip
orgiit kiiltiirii ¢esitli unsurlar1 biinyesinde barindirmaktadir. Oncelikle bdyle bir yapida,

orgiitsel amaglar ile kiiltiir, etik ve IKY birbiriyle tutarl bir bicimde biitiinlestirilmektedir.

I¢ girisimciler isletmelerde yenilik yaratan ¢alisanlardir. I¢ girisimciler isletmelerde
liriin ve siireclerle ilgili en iyi bilgi ve anlayisa sahip olan kisilerdir. isletmelerde i¢
girisimcilerin sayilarinin artirilabilmesi i¢in ortamin yenilige uygun bir bicimde tasarlanmasi
oldukca dnemlidir. I¢ girisimciler daha dnce gelistirilmemis yatirimlari, buluslari, fikir ya

da davranis sekillerini gelistirmekte ve bunlari iiriin ya da hizmetlerde uygulamaktadirlar.

Isletmelerde i¢ girisimciligin &zendirilebilmesi bakimindan 6ncelikle vizyon
gelistirilmeli, yaratilan yenilikler 6zendirmeli, uygun bir 6rgiit iklimi olusturulmali, ayni

zamanda da takim ¢alismalari tesvik edilmelidir.
1.3.4. Bulus

Bulus, yeni bir fikrin yaratilmasidir. Onceden var olan bilgilerin yeni bir bilesimidir.
Teknik bir degisimi yaratan kisiye mucit, bu degisime ise bulus denmektedir. Yeni olan bir
sey biitiin orgiitlerce benimsenirse bunu bulus olarak tanimlamak miimkiindiir (Durna, 2002:
10). Buluslar o6zellikle radikal yeniliklerin 6nemli asamalarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Her bulus ekonomik ve sosyal faydayi beraberinde getirememektedir. Hatta

bir¢ok bulus sadece ilk asamada kalmakta ve degere doniistliriilememektedir.

Buluslarin yenilige doniistiiriilebilmesi i¢in insanlar i¢in fayda yaratacak bir degere
dontstiiriilebilmesi  gerekmektedir.  Yeniliklerin fayda yaratan o6zelligi buluslarin
uygulanabilir bir agamaya getirilmesiyle beraber ticarilestirilmesini de kapsamaktadir
(Uzkurt, 2008: 27-28). Yeni diisiince ve fikirlerin kavramsallagsmasi yeniligin ¢ikis noktasini
olustururken, bu entelektiiel diislincelerin iirlin ya da siire¢ gibi somutlastirilmasi buluslar
ortaya c¢ikarmaktadir. Bu siirecte bilim, bilgilerin sistematik hale doniistiiriilmesini ve
formiile edilmesini ifade ederken; teknoloji ise bu bilgilerin iiriin ve liretim siireglerine

dontstiirilmiis seklini ifade etmektedir.
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20. yiizy1l boyunca bulus potansiyelinde %30’luk diislis oldugu ifade edilmektedir.
Ciinkii bir asir once buluslar daha gen¢ yaslarda yapilmakta idi. Bu durumda diinya
savaglarinin, ayrica egitim i¢in uzun yillar harcaniyor olmasmin etkilerinden soz
edilmektedir (Jones, 2010: 12-13). Ote yandan baz1 ¢alismalarda buluslar birgok tanimimn
disinda yeni bir siireg, problemlerin ¢6ziimii ya da gelismekte olan bir alanda teknik
sorunlarin giderilmesi bi¢iminde de ele alinmaktadir. Burada gelismekte olan endiistrilerde
atak yapan igletmelerin gelistirdigi buluslar konu edilmektedir (Jiang ve digerleri, 2011: 56-
57).

Icatlar; daha genis olarak bilimsel ve miihendislik tecriibesi, teknolojik yeniliklerin
hammaddesi olarak, toplum tarafindan kabul gérmekte ve sonraki gelismelerinde de toplum
yenilige cevap vermektedir (Goldman, 2005: 1903). Otomobil, televizyon, niikleer enerji
santralleri ve internet, toplum tarafindan kabul gormiis ve daha sonraki gelismelerinde de

toplum tarafindan siirekli cevap almis yeniliklere 6rnek olarak verilebilir.
1.3.5. Patent

Patent, bulus sahibine saglanan bir haktir ve {i¢iincii sahislarin bulus konusu iirtinii
ya da hizmeti liretme ya da satmalarina kars1 patent sahibini korumaktadir. Patent korumasi
sinirli bir zaman diliminde ger¢eklesmektedir (Tokmak, 2008: 61-62). Patent korumasinin
saglandig1 siirl zaman diliminde patente sahip olan kisi ya da o6rgiit, bulusunu iiriin ya da
hizmete doniistiiriip satabilmekte, monopol fiyati uygulamakta ve monopol kari elde
etmektedir. Bu zaman diliminde yiiksek karliliklar s6z konusudur. Hukuken patent
korumasinin kalkmasi ile birlikte ayni {iriin ya da hizmetin {iretilmesine diger isletmeler de

girebilmektedirler.

Patent, {iriin piyasalarinda Oncelikli olarak etkili bir yasal koruma, faktor
piyasalarinda ise iyi bir kalite isaretidir (Hsu ve Ziedonis, 2013: 761). Uriin merkezli
endiistrilerde patent stratejisi izlemek hizmet merkezli endiistrilere nispeten daha etkilidir;
¢linkii hizmet merkezli endiistrilerde piyasa durumlarinin énceden tahmini giictiir (Schmidt,
2013:242). Patent uygulamalarinin amaci yeniligi daima tesvik etmektir. Yogun arastirma
gelistirme yatirimlar1 yapan isletmeler bulus yapabilmekte, buluslarini belirli bir siire
rakiplerine kars1 koruyabilmekte ve buluslarimi yenilige doniistiirerek rekabet avantaji

saglayabilmektedirler.

18



1.3.6. Teknoloji Yonetimi

Teknoloji kelimesi epistemolojik olarak “techne” hiiner ve “logia” calisma
kokenlerinden tiiremistir. Degisen siireg, bilgi ya da metotlar1 ifade eden bu kelime buradaki
boyutlarm icerik agirliklarina gore farklilasir. Uretim faaliyetlerinde kullanilan yol ve
yontemlere teknoloji denir. Ihtiyaglarin karsilanabilmesi amaciyla iiriinlere ve siireglere
bilginin uygulanmasi (Semiz ve digerleri, 2008: 62-63) olarak da tanimlanmaktadir.
Teknoloji; iiretimde kullanilan metotlar, {iretim araclarini kullanarak ¢evreyi degistirmek
amactyla gelistirilen metotlar ve iiretim bilgisi, siireci ve teknigidir. Teknolojinin iki unsuru
fiziksel ya da maddi unsurlar ile teknolojiyi belirleyen teknik bilgilerdir (Tekin ve digerleri,
2007: 78-90).

Teknoloji yalnizca iiretim araglarin1 kapsayan bir teknik olmayip, ayni zamanda
iiretim, yonetim ve organizasyon ve siireclerdeki diger bilgileri de kapsayan genis bir icerige
sahiptir. Teknolojik planlamalar yapilirken bu birimler arasindaki esgiidiimiin saglikli
yapilmasi, gercekei hedeflerin belirlenmesini saglayacak; ayn1 zamanda da uygulanan

liretim ve yonetim metotlarinin basarisin artiracaktir.

Teknolojinin ~ gelisimi  yalnizca iiretim araglarinin  gelisimi  bigiminde
gerceklesmemistir. Uretimle pazarlar arasindaki dengenin saglanmasi, verimliligin
artirilmas1 ve kar kaygist gibi birtakim sebeplerden dolayr yonetime iligkin de bazi

teknolojiler gelistirilmistir (Rafdar ve digerleri, 2011: 150).

Teknoloji yonetimi kavrami genellikle dar bir kapsamda ele alinmakta ve Ar-Ge
faaliyetlerinin 6nemli oldugu ileri teknoloji orgiitlerinde var olan teknolojinin yonetimi
biciminde tanimlanmaktadir. ileri teknoloji disindaki {iriin ve siire¢ gelistirmelerini de
kapsayan daha genis bir tanim; ileri teknoloji Orgiitlerinin stratejisini, yeni iirlin ve siire¢
gelistirmeyi, teknoloji transferini, orgiit iginde teknoloji yonetimini, teknoloji uygulamasini

ve teknolojik degisim yonetimini igermelidir (Aydogan ve Semiz, 2004: 116-117).

Teknoloji yonetimi, isletmelerin stratejik amag ve faaliyetleriyle ilgili hedeflerinin
gergeklestirilmesi ve teknik kapasite planlamasi, gelistirilmesi ve kullanimi i¢in; yonetim,
bilim ve miihendislik alanlar1 arasinda baglantinin yapilmasini saglayan bir disiplindir
(Oerlemans ve digerleri, 2013: 236-237). Isletmelerde organizasyonu olusturan, yonetim ve

teknik boliimler arasindaki formel iligkilerin verimliligini artiran olgularin basinda
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gelmektedir. Teknoloji  yOnetimi, sistemin madden degerlendirilmesinde finans
yonetiminden, kaynaklarin verimli dagitiminda verimlilik yOnetiminden, pazarlama

yonetiminden ve uygulayicilar olarak da personel yonetiminden yararlanmaktadir.

Teknolojinin takip edilmesi, gelistirilmesi ve kullanilmasi isletmelerin ve iilkelerin
geleceklerini tayin etmektedir. Teknoloji uygulamalari isletmelerde igsellestirildigi zaman
beklenilen verimlilik ve sinerjiyi yaratmaktadir (Ozdevecioglu ve Balci, 2011: 30). ileri
teknolojilerin kullanilir oldugu giiniimiiz kosullarinda teknoloji yonetimi kilavuz olmalidir.
Teknoloji yonetimi, liretim stratejilerinin yenilenmesi ve gelistirilmesinin disinda yonetim,

finansman, pazarlama ve IKY alanlarinda da etkilidir.
1.3.7. Ar-Ge Yonetimi

Ar-Ge birimleri orgiitlerde bilginin, 6zellikle de teknolojik bilginin etkili bir bicimde
iiretilmesini, yayilmasini, transferini ve biitiinlestirilmesini saglayarak rekabet avantaji
yaratmaktadir (Angel ve Sanchez, 2009: 271). Ar-Ge profesyonellerinin yonetimi, biiyiiyen
rekabetgi baskilarda isletmelerin arastirma potansiyellerini artirmalarinin gerekliliginden

olduk¢a 6nemlidir.

Yeni iiriin gelistirmek, kaliteyi artirmak ve maliyetleri diisiirmek suretiyle ekonomik
ve toplumsal fayda elde etmek Ar-Ge yonetiminin amacidir. Ar-Ge yonetiminde izlenen
politikalar isletmenin mevcut durumu ve pazarin ihtiyaglarina gore arastirma ve gelistirme
etkinliklerinin ayr1 ayri irdelenmesini gerektirmektedir (Oner, 2006: 5-9). Etkili Ar-Ge
yonetiminde teknik tamamlanma, ticarilestirme ve ekonomik basar1 faktorleri 6nemlidir. Bir
projenin potansiyel pazar payt ve kar miktar1 degerlendirmesi erken yapilmalidir, pazar
degerlendirmesi yapilmadan hangi miktarda harcama yapilacagina izin verilmesi 6nemlidir
(Semiz ve digerleri, 2008: 63). Transfer edilen teknolojilerin uygulamadaki problemlerini
azaltmak, uyumu hizlandirmak gibi faaliyetlerin yani sira orgiitsel diizenlemeye iliskin
faaliyetler de Ar-Ge yonetimi kapsamindadir (Ogiit ve digerleri, 2007b: 416). Ar-Ge
yonetimi bilimsel ve teknolojik yetkinlik gerektirir. Bilimsel ve teknolojik siire¢lerin

yonetimini tanimlar.

Ar-Ge’ye yapilan yatirimin biiyiikliigii, her zaman rekabet giiciinlin ve bilylimenin
artacag1 anlamina gelmez. Ornegin, General Motors’un yilda 5 milyar dolar’1 asan yiiksek

Ar-Ge harcamalarma karsin pazar payr azalmakta ve firma Onemli mali sikintilar
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yasamaktadir. Benzer sekilde, Isveg, Ar-Ge’ye en fazla kaynak ayiran iilke olmasina karsin
uzun donemli ekonomik biiylime hizi beklendigi gibi yiiksek degil; OECD ortalamasinin
altindadir (El¢i, 2006: 20). Dolayisiyla Ar-Ge yonetimi firmalarin rekabetciligini ve

performansini etkileyen onemli bir disiplindir.

Teknoloji yonetiminin 6nemli alanlarindan biri olan teknolojik rekabet stratejilerinde
en dnemli konu isletmelerin kaynak ve yetkinliklerinin tespit edilmesidir. Isletmelerin
kiiresel rekabet ortaminda mevcut ve potansiyel rakiplerine karsi hangi stratejiyi
izleyecekleri son derece Onemlidir. Ar-Ge yonetimi kapsaminda belirlenen stratejiler;
saldirgan, savunmaya yonelik, taklitci ve bagimli, geleneksel ve firsatlari izleme ve elde etme
olarak siralanabilir (Semiz ve digerleri, 2008: 63-64; Zerenler ve digerleri, 2007: 662-664;
Woerter, 2011: 612-614; Garcia ve digerleri, 2003: 345).
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IKINCi BOLUM
2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE YENILIiK

Ar-Ge faaliyetlerindeki gelismeler isletmelerin insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarini
gelistirmeleri i¢in uygun politika ve metotlar1 adapte etme kapasitelerine dayalidir. Ar-Ge
birim y&neticileri isletmelerde IKY uygulamalarinin kendi béliimlerine adapte edilebilmesi
icin en yetkili kisilerdir (Angel ve Sanchez, 2009; 271). Ar-Ge birimleri yeniligin kaynagini
olusturan en temel birimlerden oldugu i¢in bu departmandaki insan kaynaklar1 uygulamalari
biiyliik 6nem tagimaktadir. Yenilik yonetim modelleri de yenilik siireci ve performansinda
insan kaynaklarmi anahtar bir yon olarak ele almaktadir. Ozellikle personelin bilgisi ve

yaraticilig1 yenilik siirecinin temel unsurunu olugturmaktadir.

Isletmelerde yeniligin hangi sekli gerceklesirse gerceklessin, énemli olan bunun
basarili bigimde gelistirilebilmesi i¢in bazi sartlarin varligidir (Jiménez-Jiménez ve Sanz-
Valle, 2005: 364). Literatiirde biitiin sartlar arasinda 6zellikle strateji, organizasyonel dizayn,
isletme stili ve IKY gibi konulara 6zellikle 5nem verilmektedir. Ayrica yeniligin kaynagi
yeni bir fikrin yaratilmas1 oldugu igin, bu siirecte insan sermayesi énem kazanmis ve IKY
uygulamalar1 yenilik siirecinin en 6nemli faktorlerinden biri haline gelmistir (Kilig ve

Bilginoglu, 2010: 217).

Insan kaynaklar1 uygulamalari; orgiitlerin, calisanlarmin islerini yapabilmeleri ve
oOrgiitsel amaglarin elde edilebilmesi icin yeteneklerini, tutum ve davranislarim
etkileyebildikleri ve sekillendirdikleri en temel yoldur (Chen ve Huang, 2009: 104). iKY
lizerine gergeklestirilen calismalar giiniimiize kadar genellikle IKY uygulamalari ile
uretkenlik, esneklik ve finansal performans gibi orgiitsel sonuclar arasindaki baglantilar
lizerine yogunlagsmistir. Ancak yapilan bu g¢alismalarin igeriklerinin Orgiitlerin yenilik
performanslarmi da kapsayacak bigimde genisletilmesi gereklidir. IKY literatiiriinde
calismalar ¢ogunlukla isletme stratejisi, stratejik IKY ve orgiitsel performans konulart
iizerinde yogunlasmaktadir. Sekil 1°de IKY ve orgiitsel sonuglar arasindaki adimlar kisaca
ozetlenmektedir (Leede ve Looise, 2005: 110-112). Burada da goriildiigii gibi yenilik, IKY

uygulamalarini sekillendiren orgiit stratejilerinden biridir.



Sekil 1: IKY ve Orgiitsel Sonuclar

ORGUT iKY iKY ORGUTSEL
STRATEJISI Uygulamalar SONUCLARI SONUCLAR
o Secme ¢ Motivasyon e Uretkenlik
¢ Yenilik J\ e Egitim J\ e Baglilik J\ o Kalite
o Kalite o Performans o Isbirligi e Kazang
e Masraf azaltma _‘/ degerlendirme _‘/ o Katilim _‘/ o Yatirimin donmesi
e Odiillendirme e Esneklik e Miisteri tatmini
e s dizayni e Orgiit
e Katilim vatandagligt

Kaynak: Leede ve Looise, 2005: 111

Insan kaynaklarmin bilgi ve yetkinlikleri; isletmelere 6zel, sosyal acidan karmasik
ve takip edilen yola bagimli olarak gelisme 6zelliklerine sahip oldugundan isletmeler igin
degerli varliklardir (Chen ve Huang, 2009: 104). Bilgi tabanli goriise gore, isletmeler bilgi
ve yetkinliklerin toplandigi yerlerdir. Yenilik, isletmelerde deger yaratma siireglerindeki

kilit girdiler olarak ¢ogunlukla ¢alisanlarin bilgi, uzmanlik ve bagliliklarina dayanmaktadir.

IKY yenilikle temel olarak asagidaki yonleriyle iliskilidir (Zhou ve digerleri, 2013:
265-266):

e  Orgiitsel yap1

e Personel

e Bireylerin rolleri

e Bireysel gelisim ve kariyer

e Takim galismasi ve liderlik

e lletisim ve katilim

e Performans degerlendirme ve ddiillendirme

e  Yaratici bir orgiit kiiltiirii olusturma

Isletmeler uluslararasi ¢cevrelerle daha fazla iliskili oldukga, ayakta kalabilmeleri igin
daha fazla yenilik tretmeleri; dolayisiyla da calisanlarini yenilie daha fazla tesvik
edebilmeleri igin uygun tasarlanmis IK'Y uygulamalarini tercih etmeleri gerekli olacaktir
(Walsworth ve Verma, 2007: 225). Uluslararas1 diizeyde is yapan isletmeler, 1KY

uygulamalarini, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme, 6zerkliklerini artirma, ticretlendirmeyi
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liyakat ve performansa dayandirma ve genellikle ¢alisanlara daha fazla baglilik gésterme

amaciyla bigimlendirerek yenilik stratejisi izlemek durumundadirlar.

Isgiiciinii yenilige tesvik etmek iizere iicretlendirme planlamalar1 gibi finansal
araclara basvurulabilecegi gibi, ¢calisanlarin katilimi1 uygulamalari ve 6zel egitim programlari
gibi finansal olmayan yontemlere de bagvurulmaktadir. Bu yontemler genel olarak Yiiksek
Performansta Isyeri Uygulamalar1 (YPIU) olarak bilinmektedir (Heywood, 2011: 547). Bu
uygulamalarin Orgiitsel iiretkenlige olan etkileri literatlir ¢alismalarinda yogunlukla yer
alirken; yenilik performansina olan etkileri goreli olarak daha az sayida calismada ele

alinmustir.

Stratejik yenilik ve IK siklikla birlikte anilmamaktadir. IK boliimleri genellikle temel
egitim ve ddiillendirme hizmetlerinden sorumlu bir birim olarak goriilmektedir. Cogunlukla
yenilik basarilar1 tiretim birimine ya da pazarlamaya atfedilmektedir (Rufat-Latre, 2005: 15).
Aslinda IK birimi, zenginligi yaratirken oldukga ayirt edici bir birimdir ve elinde daha da
fazla stratejik etki yaratmak iizere imkanlar1 ve araclari vardir. Ciinkii IK biriminin iiriinii
insanlardir ve yenilik siirecinde insanlar vazgeg¢ilmez kaynaklardir. Ayrica isletmelerde
yenilik mesajini ve yaklasimini her kdseye yayacak olanlar da yine insan kaynaklaridir. IK
profesyonelleri odaklarini ¢alisan yeniligini gelistirmeye yonlendirdiklerinde ve bunu orgiite

yaydiklarinda degisimi ve biiylimeyi saglayabileceklerdir.
2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yenilik fliskisi Uzerine Teoriler

Yenilik; orgiitlerin insan sermayesini, yeni {iriin ve hizmetler yaratmak tizere orgiitsel
uzmanh@in gelistirilmesini tesvik etmeleri ile gergeklestirilebilir. Orgiitsel uzmanlik ise
olduk¢a karmasiktir ve temelde bu alanda gerekli gorevler ile ilgili planlanmig
uygulamalarin sonucunda elde edilmektedir. Bu planlanmis uygulamalar, bireylerin
gorevlerini yerine getirmelerini istemelerini ve performanslarini gelistirmeye ¢abalamalarini

gerektirmektedir (Brentani ve Reid, 2012: 78).

Orgiitler, yenilik performansi gibi is amaglari i¢in drgiitsel uzmanliklarini gelistirmek
izere; ¢alisanlarinin bu uygulamalara karsi olan istekliliklerini ve motivasyonlarin1 ortaya
cikartacak bir grup stratejik IKY uygulamasi ortaya koymaktadirlar (Ozutku ve Cetinkaya,
2012: 353). Stratejik IKY uygulamalari; orgiitlerin sahip olduklar1 bilgi ve uzmanhigt

kesfetmelerine  ve  kullanmalarina,  dolayisiyla ~ da  yenilik  faaliyetlerini
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gerceklestirebilmelerine  olanak saglamaktadir. Ancak bilgi, insan sermayesinin
biinyesindedir ve orgiitler bireylerin sahip olduklar1 bu bilginin 6rgiite transfer edilmesini

kolaylikla gerceklestirememektedirler.

Isletmelerde IKY uygulamalarmin adapte edilebilirliginin belirleyicileri ve bunlarm
isletmelerde tiretkenlik, verimlilik ve finansal performans gibi sonuglar tizerindeki etkileri,
IK'Y ’nin artan 6nemi ile birlikte arastirmalara konu olmaktadir. Yenilik¢i IKY uygulamalart
ile orgiitsel ve gevresel faktorler arasindaki iligkiler incelenmektedir. S6z konusu yenilikgi
IKYY uygulamalar1 egitim, ise alma, segme ve calisan katilimini icermektedir. Yenilik¢i IKY
uygulamalarinin imalat performansi iizerine etkilerinin incelenmesinde; ise alma,

ticretlendirme, statii engelleri ve egitim yonleri gibi uygulamalar degerlendirilmektedir.

Ortiz ve digerleri (2009: 1192) IKY ile yenilik arasindaki iliskiyi agiklarken personel
yonetimi politika ve uygulamalarinin isletme calisanlarinin bilgi, tavir ve davraniglarinin
yapilanmasinda etkili oldugunu ve bunun da yenilik performansini iyilestirdigini ifade
etmistir. Ayrica aymi arastirmacilar, IKY ve yenilik arasindaki iliskide farkli durumsal

mekanizmalarin mevcut oldugunu ifade etmistir.

IKY ve yenilik arasindaki iliskiye yonelik olarak Angel ve Sanchez (2009) tarafindan
yapilan c¢alisma dikkati ¢ekmektedir. Bu c¢alisgmada Ar-Ge bolimii yoneticilerinin
isletmelerin IKY uygulamalarina adapte olabilirliklerine iliskin literatiirdeki calisma
konular1 siralanmaktadir. Tablo 1°de ortaya konan sonuglara gore Ar-Ge boliimlerinin IKY

uygulamalarini olumlu ve olumsuz yonde etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir.
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Tablo 1: Ar-Ge Béliimlerinin isletmelerin iKY Uygulamalarina Adaptasyonlarina
Iliskin Teorik Calismalar

Adaptasyonu Olumsuz
Yonde Etkileyen
Yonler

Adaptasyonu Olumlu
Yonde Etkileyen
Yonler

_ Soz Konusu
IKY Uygulamasi

Prosediire dayal1 ve
dagilimer adalet

Yetki verme ve yonetsel
destek

Karar verme siire¢lerinde, boliimiin proje
se¢me siirecinde, misyon Ve strateji
olusturmada yetki verme; takim liderligi

gelistirme ve destek ve yeni fikirlerin ortaya
¢ikmasinda kaynaklarin dagilimu.

Boliim g¢aligsanlariin is orgiitlenmesinde
isbirlikei i¢ (¢ok disiplinli takimlar yaratarak)
ve dis (miisteriler, tedarikgiler ya da
tiniversitelerle birlikte ¢alisarak) aglarin
olusturulmasi.

Istenilen calisanlari isletmeye alma yoniinde
kullanilan politikalar ve araglar.

Isletme ici ve dis1 aglar
ve ¢ok disiplinli takimlar

Sosyal karsilastirmalarla Ee alma politikalari,

iligkili psikolojik is rotasyonu Ayn1 i pozisyonunda ve iicretinde farkl
tartismalar gorev ve iglerin dagitilmasi.
Ucret sistemleri, degisken ya da sabit
] i Odemeler.
Politik tartismalar Ucretlendirme,

Kariyer Destegi: Yeteneklerin 6l¢iimii ve

Kariyer Gelistirme ;
gelistirilmesi, egitim, gelistirme. I¢ terfi.

Kaynak: Angel ve Sanchez, 2009: 275

IKY uygulamalari isletmelerdeki is iliskileri, isletme stratejisi ve IKY felsefesinden
etkilenmektedir. Ornegin bilgi tabanli caliyma sisteminin oldugu isletmelerde (Ar-Ge
gelistirme ¢alisanlari, arastirmacilar ve tasarrm miihendisleri) baglilik temelli IKY felsefesi
(egitime yatirim, 6zel yeteneklerin gelistirilmesi, ¢alisan giivenligi, katilimcilik, bilgi tabanl

6deme programlari ve uzun donem iicretlendirme) hakimdir (Angel ve Sanchez, 2009: 274).

Isletmelerde bilgi teknolojileri (BT) yenilik uygulamalar1 IKY nin birgok anlamda
destegini gerektirmektedir. Bu siiregte IKY nin {istlendigi baslica roller yetkilendirilecek
gorevleri tanimlamak, isletmelerde BT kullanicilari igin 6diil sistemi yaratmak ve ayrica yine
kullanicilar igin gerekli egitim programlarini saglamaktir (Bondarouk ve Looise, 2005: 160).

Tablo 2°de BT yenilik uygulamalarina IK'Y ’nin katkilar1 6zetlenmektedir.

Gelisen BT ile, IKY kendi kendine hizmet ve intranet tabanl &zellikleriyle elektronik
IKY (e-IKY) dénemine girmistir. E-IKY nin iki 6énemli kdse tasi vardir ki bunlar BT
adaptasyonu ve sanal oOrgit adaptasyonudur. BT ve sanal Orgiit adaptasyonu ise

organizasyonel yeniligi pozitif yonde etkilemektedir ve calisanlarin yaraticiliklar ile
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organizasyonel yenilik arasindaki iliskiye aracilik etmektedir (Lin, 2011: 235). Dorenbosch
ve digerleri (2005: 134) calismalarinda BT kullanimina iliskin yenilik hareketlerini {i¢

kriterle belirlemislerdir:

e BT’yi iste daha etkili kullanmanin yeni yollarini bulmak,
e Iste yeni bilgisayar uygulamalarimi bagimsiz bir bicimde bulmak ve kullanmak,

e (alismanin yeni yollarini denemek.

Tablo 2: BT Yenilik Uygulamalarina IKY’nin Katkilar

Yon IKY Uygulamasi

e Gorevlerin tanimi

e Kullanicilarin operasyonlarinin sorumluluklari ve
Yeni Orgiit & Is Dizaym gergevesi

e Takim caligmalarinin yeniden yapilandirilmasi

e Ogrenmek ve uygulamak igin yeni ¢aliyma zamani

e Ise alma politikas1

IK Akisinin Yeni Bicimleri | , Kariyer gelistirme planlari

e BT projesinde karar vermeye katilim
e Yeni BT ile kullanicilarin islerinde yetkilendirilmesi
ve Ozgiirliikleri

e BT saglayicisi ile kullanicilarin iletisime gegmek
Tletisim & Katihmin Yeni lizere yetkilendirilmesi

Bicimleri Yeni BT ile ilgili yeni katilimeilara bilgi saglanmasi
Kullanicilarin egitim ihtiyaclarini tanimlamalari
Yeterli egitim programlarinin saglanmasi
Yeni BT nin uygulanmasi i¢in yeterli materyal
kaynaklarin elde edilmesi

BT kullaniminin degerlendirilmesi

Performans & Odiiliin e Sistem kullanimu ile ilgili ilerlemenin gézlenmesi
Yeni Bicimleri e Kullanicilar i¢in iicretlendirme sisteminin yeniden

organize edilmesi ve ddiller

Kaynak: Bondarouk ve Looise, 2005: 163

Verilen bir gorevdeki basari yalnizca calisanlarin yeteneklerine bagli degildir;
onlarin sahip olduklar1 motivasyonla da iliskilidir. Bilim adamlar1 ve miihendisler, diger
insanlar gibi kisisel motivasyonlarini; caba, performans ve 06diil arasindaki iligkiyi
algilamalarina bagl olarak yonlendirmektedirler (Angel ve Séanchez, 2009: 273). Bu

algilamalar, sonugta ihtiyaclari tarafindan belirlenen beklentilerini yansitmaktadir. IKY ve
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orgiitsel davranig alanlarinda, bireysel ihtiyaglar i¢sel ya da dissal olarak

nitelendirilebilmektedir.

Digsal motivasyon, c¢alisanlarin ihtiyaglarini dolayli olarak, en dnemlisi parasal
odiillendirme yoluyla karsilamalari durumunda saglanmaktadir (Prendergast, 2008: 201).
Ozellikle Ar-Ge profesyonelleri i¢in yapilan ddemelerle is cabasi arasindaki pozitif iliski
literatiirde vurgulanmaktadir. Bazi ¢aligmalarda teknik yonleriyle Ar-Ge personellerinin
(icat yapanlar gibi) diger calisanlardan; kariyerlerine, degerlerine ve o&diillendirme
tercihlerine gore farkli olduklari ve isletme stratejilerinde bu durumun goéz Oniinde

bulundurulmasi gerektigi ileri stiriilmektedir.

Ucretlendirmenin disinda, tatmin olma ile &rgiit icerisinde profesyonel gelisim gibi
diger digsal tesvikler arasinda da pozitif bir iligki bulunmaktadir. Ar-Ge personeli yliksek
egitimli oldugundan ve insan sermayesi yatirimlari daha riskli oldugundan, geleneksel is
tanimlamalar1 onlar i¢in en iyi ddiillendirme mekanizmasi olamamaktadir; yetenege dayali
O0deme sistemi, egitim ve sonucta gerek orgiit i¢i gerekse de orgiit dist kariyer gelistirmeleri
bakimindan daha etkili bir mekanizma olarak gériilmektedir (Chen ve digerleri, 2003: 1002).
Yiiksek performansli teknik profesyonellerin, orgiitlerde iist diizey teknik pozisyonlara sahip
olmalarinin motivasyonlarinin devamliligini saglayacak oldugu ileri siiriilmektedir. Ayrica
bilim adamlar1 ve miihendisler yeni yetenekler gelistirme istekleri ve yarattiklar yeniliklerle

motive olmaktadirlar.

2.2. Toplam Ka.lite Yénetimi Tabanh Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar
ve Yenilik Iliskisi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) nin isletme performansi tizerinde olumlu etkilerinin
oldugu yapilan bir¢ok calismada ele alinmistir ve son zamanlarda ise TKY ’nin yenilik
faaliyetleri iizerindeki etkilerinin analiz edilmesi lizerine ilgiler yogunlagsmaktadir. TK'Y "nin,
bir arastirma alani1 olarak popiilaritesi diisiiyor olsa da ve bu felsefe artik modasi ge¢mis
olarak goriilse de; TKY tanman bir¢cok miikemmellik modelinin ilham kaynagini
olusturmustur (Matias ve Coelho, 2011: 901-902). TKY, farkli terminolojilerde birgok
isletme i¢in ilerlemenin yoniinii ve bir¢cok gelismis iilkede i¢inde bulundugu ve hedefledigi
noktay1 temsil etmektedir. Ayrica; TKY, isletmelerde yenilik iizerindeki etkilerinin tespit
edilmesi gerekli olan, ayr1 ayr1 analiz edilmemis pek ¢ok yonii biinyesinde barindiran ¢ok

yonlii bir kavramdir. TKY nin IKY’ye iliskin belirli ydnlerinin arasinda hangi IKY
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uygulamalarinin yenilik performansi iizerinde pozitif etkilerinin oldugunun arastirilmasi

hareket noktasidir.

TKY ’nin ortak kabul edilen ii¢ temel ilkesi; miisteri odaklilik, siirekli iyilestirme ve
calisanlar1 gelistirerek ve iligkilerle yapilan isin biitiinlestirilmesini saglamaktir. TKY
modelinin yapisinda IK'Y ’nin, ¢alisanlarm ve insan iliskilerinin gelistirilmesi ilkesine dayali
olarak gelistirilen uygulamalar mevcuttur (Honarpour ve digerleri, 2012: 23). Ortiz ve
digerleri (2009: 1193) TKY’ye dayali olarak IKY’nin calisanlar {izerine yaptig
uygulamalarin {i¢ temel ilkesini egitim, takim calismasi ve motivasyon olarak ifade etmistir.
Ote yandan TKY’nin temel &lciim araglari IKY’nin ilkelerinin diizenlenmesini

desteklemektedir. Tablo 3’te TKY tabanli IKY 6l¢iim kriterleri siralanmistir.

Tablo 3: TKY Tabanh IKY’nin Ol¢iim Kriterleri

Secme, ise alma ve ¢alisan kiralama (is becerilerinin ve yeteneklerinin tanimlanmasi)

Is organizasyonu (Takim ¢alismasi, kararlarin alinmasina katilim, problem ¢6zme, yetki
verme, ¢oklu rol iistleme, fonksiyonlar arasi ¢alistirma)

Ogretme, egitme ve kalite kazandirma (6grenme)

Motivasyon (Tatmin olma, katilim, giivenlik, baglilik, farkindalik, gurur, ¢calisma keyfi)

Performans degerlendirme

Ucret ve tesvikler

Kaynak: Ortiz ve digerleri, 2009: 1194

IKY nin ii¢ geleneksel faaliyeti olan ise segcme ve alma, performans degerlendirme
ve tesvik sistemleri; isletmelerde TKY 'nin temel ilkelerinin gelistirilmesi, uygulanmasi ve
yerlestirilmesine dayanmaktadir (Bou ve Beltran, 2005: 73-74). Isletmeleri degerlendirme
kriterlerinde kalite ddiillerini tesvik etmek iizere yaratilan miikemmellik modelleri; egitim,
takim calismasi ve motivasyonun temel ilkelerinin saglanabilmesi i¢in ise segme ve alma,

performans degerlendirme ve tesvik uygulamalarinin 6nemini vurgulamaktadir.

TKY, isletmeler i¢in 6nemli kaynaklarin elde edilmesi i¢in baz1 IKY uygulamalarmi
onermektedir. Agik segik ifade edilen ve koordinasyonu saglanan bu kaynaklar, yenilik i¢in
stratejik bir kapasite olusturmaktadir ve rekabet avantaj1 saglamaktadir (Yang, 2006: 163).
Ozellikle de yenilikle ilgili olarak TKY tabanli IKY uygulamalariin pozitif yonlii etkileri
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yapilan yeni arastirmalarda (Ortiz ve digerleri, 2006; Prajogo ve Sohal, 2004) da

goriilmektedir.

TKY tabanli IKY uygulamalarmin, yiiksek baglilikli ya da yiiksek performansl is
sistemlerinin ruhunda oldugu gibi, yenilik performansi da dahil olmak {izere isletme
performansinin iizerinde pozitif yonde etkili oldugu ampirik olarak onaylanmistir. 1KY
lizerine yapilan stratejik ¢aligmalar, bu kaynaklarin isletmeler i¢in rekabet avantaji oldugunu

gostermektedir (Keeble-Ramsay ve Armitage, 2010: 6).

Bircok ampirik calisma (Huselid, 1995; Geary, 1999) IKY’de yiiksek baglilikl
yaklagimin igletme performansiyla pozitif iliskili oldugunu gostermektedir. Ayrica bu etkiler
isletme performansinin isle, islemsel, finansal ya da pazarla ilgili olmasina gore
degerlendirildiginde istatistiksel olarak belirgin degildir. Baglilik sisteminin ig performansi
(tatmin, tiretkenlik) ve islemsel performans (kalite, esneklik) tizerindeki etkilerinin giiclii ve

tutarli oldugu goriilmektedir. Ozellikle de yenilik performanst iizerindeki etkileri pozitiftir.

Bu ¢alismalarin paralelinde; TKY tabanl IKY uygulamalarinin, yiiksek baghlikli ya
da yiiksek performansh is sistemlerine denk oldugunu gosteren bir¢ok ampirik ¢aligma
(Wood, 1999; Mcelwee ve Warren, 2000) goriilmektedir. Toplam kalite sistemleri ile
yiiksek baglilikli is sistemlerinin birebir anildigi kanitlar vardir ve toplam kalite ilkeleri,
yiiksek baglilikli is sistemlerinin gelisimi ile tutarlilik géstermektedir. Bu yiizden, yenilikte
daha iyi performansi saglayan IKY uygulamalarinin, toplam Kkalite felsefesi ile

gerceklestirilen uygulamalara denklik gosterdigi sOylenebilir.

TKY tabanli IKY uygulamalari, yenilik¢i firmalarda operasyonel ve gerekli olarak
goriilen uygulamalara denktir. IK ve yenilik arasindaki pozitif iliski, yenilik¢i firmalardaki
IKY de en iyi uygulamalarla ilgili olarak yapilan arastirmalarin sonuglarinda gériilmektedir
(Mcelwee ve Warren, 2000: 429-431). Bu calismalar; en iyi uygulamalari performans
degerlendirme sistemleri ve tesvik sistemleri ile ilgili olarak degerlendirdiginden dolay:
onyargili olsalar da; yenilik icin beklenilen IK uygulamalarini ve profillerini
tanimlamaktadirlar. TKY teorisyenlerinin belirttigi gibi, yenilik¢i isletmelerin daha fazla ise
baglilik, katilim ve iletisim i¢in “insanlarm seslerinin” duyuruldugu iKY uygulamalaria
gereksinim vardir. Bu yiizden de, TKY tabanl IKY uygulamalarinin yenilik kiiltiirii ve

performans i¢in ileriye yonelik uygulamalar oldugu vurgulanmaktadir.
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2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yenilik Iliskisi Uzerine Yapilmus Cahsmalar

Her ne kadar isletmeler ve personelleri arasindaki iliskilerin tabiatini etkileyen biitiin
yonetsel kararlar ve uygulamalar olarak tamimlanan IKYY ve yenilik birbiri ile oldukga iliskili
gibi goriinse de, IKY literatiiriinii taradigimiz zaman bu iliski iizerinde odaklanan az sayida
calismayla karsilasmaktayiz (Kilig ve Bilginoglu, 2010: 220). Diger taraftan yenilik
literatiiriinii taradi§imiz zaman ise, IK'Y goreceli olarak daha fazla dnemsenmektedir; ancak
yenilik siirecinde kullanilan bir arag olarak ele alinmaktadir ve belirli faaliyetlerden
olugsmaktadir. Bununla birlikte yenilikte en iyi performansin saglanabilmesi i¢in personelin
bilgi, tutum ve davraniglarim gelistirecek hangi IKY politika ve uygulamalarinin yapilmas:

gerektigi ile ilgili caligma sayisi oldukg¢a azdir (Ortiz ve digerleri, 2009: 1191).

Daha once yapilan calismalar IKY uygulamalarinin 6rgiitsel sonuglara olan
etkilerinin iizerine yogunlastirildig1 halde; az sayida calisma IKY uygulamalarmin bilgi
yonetimi ve yenilik performansi iizerine olan etkilerini incelemistir. Currie ve Kerrin (2003)
performans yonetimi, ise alma ve se¢gme, ¢alisanlarin etkilesimi ve kariyer gelistirmeyi
iceren stratejik IKY uygulamalarinin; isletmelerde bilgi paylasimini artirmas: iizerindeki
etkilerini, Orgiitsel 6grenme perspektifinden vak’a calismasi yaklagimimi kullanarak
aragtirmislardir.  Sonu¢ olarak IK uygulamalarmin, isletmelerde bilgi paylagimin
fonksiyonel olarak yerlesmis bir oOrgiitsel yapt ve Kkiiltiirle gelistirebilecegini 1ileri

surmektedirler.

Yeni IKY uygulamalarmin yenilik performansi {izerindeki etkilerini farkli
sektorlerdeki isletmelerde arastiran Laursen ve Foss (2003) ¢alismalarinda dokuz IKY
bilesenini (disiplinler arasi is gruplari, Kalite ¢emberleri, ¢alisan Onerilerini toplama
sistemleri, planlanmis is rotasyonu, sorumluluk verme, fonksiyonlarin biitiinlesmesi,
performansa dayali ddeme sistemi, isletme i¢i ve dis1 egitim) iki IKY sistemi icin
gruplandirmiglardir. Elde ettikleri bulgulara gore dort imalat sektoriinlin  yenilik
performanslar1 ilk IKY sistemi ile iliskilendirilirken, toptancilik ve bilgi ve bilisim

teknolojisi sektorlerinin yenilik performanslari ise ikinci IKY sistemi ile iliskilendirilmistir.

Yapilan ¢alismalarda IK'Y uygulamalari; stratejik IKY uygulamalari, yenilikgi is ya
da IKY uygulamalari, yeni IKY uygulamalar ve bilgi ¢ag1 6rgiitlerinin dzellikleri gibi farkly
bi¢imlerde tanimlanmaktadir (Chen ve Huang, 2009: 106). Ayrica bu ¢alismalarda, ¢esitli
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arastirma amaclarindan dolayr IKY uygulamalarmin &lgiimii  farkli  bigimlerde

gerceklestirilmistir.

Ichniowski ve digerleri (1997)’nin galismalarinda yenilikgi is pratikleri olarak; tesvik
primleri, ise segme ve alma, takim ¢alismalar1, esnek gorevlendirmeler, ¢alisan giivenligi,
iletisim ve egitim dikkate alinmistir. Bu yenilikgi is pratiklerinin; dar gérev tanimlamalari,
kat1 ig kurallar1 ve uzmanlikli saatli 6deme gibi geleneksel yaklasimlardan daha fazla

tiretkenlik sagladig1 goriilmektedir.

Youndt ve digerleri (1996)’nin galismasinda IK uygulamalarmin dort boyutu olarak;
ise alma, egitim, performans degerlendirme ve iicretlendirme kullanilmis ve IK uygulamalar
sisteminin operasyonel performansin bir¢ok yoniiyle dogrudan iligkili oldugu ortaya
koyulmustur. izleyen analizlerde ise imalat stratejilerinin bu temel etkiyi 1limlastirdig

gOriilmiistiir.

Chen ve Huang’in (2009)’daki ¢alismalarinda kontrol degiskenleri olarak isletme
biiyiikliigii, yast ve sektorii kullanilmustir. Isletme biiyiikliigii kriteri yillik satiglardir. Bu
calismada sektor olarak imalat ve ileri teknoloji sektorleri yer almaktadir. Calismanin
sonucunda stratejik IKY uygulamalari ile yenilik performansi arasindaki iliskide bilgi

yonetimi kapasitesinin araci roliiniin etkililigi ortaya koyulmustur.

IKY’nin isletme performans: iizerindeki etkilerine dair arastirmalar 1990’lardan
itibaren artis kaydetmistir. Yapilan bir¢ok ¢alismaya ve elde edilen sonuglara ragmen bu
konudaki literatiirde birgok ampirik ve teorik bosluk vardir (Winne ve Sels, 2010: 1863).
Birincisi yeniligin isletme performansinda bir 6l¢ii olmasidir. Bir¢ok caligmada finansal,
orgiitsel ya da calisanlarla ilgili performans 6l¢iileri kullanilmistir. Ancak; yenilik ekonomik
biiylimenin ve uluslararasi rekabet avantajinin itici bir giicli olarak ele alinmasina ragmen
IKY’nin yenilige olan etkisi fazlaca arastirilmamistir. Ayrica yenilik, isletmelerin bilgiyi
yaratma, yonetme ve muhafaza etmesi kabiliyetlerinin fonksiyonudur. Bilgi bireylerce

yaratildigindan ve depolandigindan IKY yenilik ile ilgili dnemli bir role sahiptir.

Leede ve Looise (2005)’in Philips CMA (Ceramic Multilayer Actuator- Seramik Cok
Tabakali Calistiric1) firmasi iizerine gerceklestirdikleri IKY ve yenilik iliskisi

perspektifindeki vak’a aragtirmasinin sonuglar1 Tablo 4’te 6zetlenmektedir.
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Tablo 4: PHILIPS CMA Uzerine Vak’a Calismasi

Uriin Siire¢ Orgiitsel :
Y| venilikleri Yenilikleri Yenilikler IK
1980 lerin Seramik Materyali Ygrapmhk
Cok Tabakal1 i¢in ise segme
sonlart ..
Teknolojisi ve alma
Seramik
Cok Ise segme ve
1991 Tabakal1 Tayvan alma
Calistirict
1992 Yazicilar Hollanda-Philips Yeni Orgiit Ise segme ve
icin CMA CMA Dizayni1 alma
g - Kanban Sistemi
CMA’nmm ) Kemm m dlkl%.gl - Siire¢ Aksiyon Calzsanlarm
1993 ... . | - Istatistiksel siireg Dogrudan
yeni tipleri . Takimlari
kontrolii . .| katilimu
- Is Danismanlig1
Dogrudan
CMA o Mini-igletme katilim,
1994 Cesitleri Kazang ve verimlilik Kavrami kocluk ve
liderlik
Mini-isletme
icin egitim,
1995 - Kazang ve verimlilik - dogrudan
katilim ve
odiil sistemi
1996 i Kazang ve verimlilik i Dogrudan
katilim
1997 i i Fabrikanin i
kapanmasi

Kaynak: Leede ve Looise, 2005: 113

Colbert (2004) stratejik IKY’yi, yaraticthg: orgiit icerisinde yayarak orgiitlerin

yenilik tiretmelerini ve dolayisiyla da siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerini

saglamalar1 biciminde ele almistir. Rekabet avantaji yakalamada akademik olarak bilginin

rolii izerinde ¢cogunlukla duruluyor olmasina ragmen; isletmelerin i¢ orgiitsel yapilanmalari

ve bunun yenilik sonuglari dogurmasina iligkin yapilan ¢alisma sayist sinirlidir.

Mendelson ve Pillai (1999)’nin caligmalarinda bilgi ¢ag1 orgiitlerinin 6zellikleri

incelenmistir ve daha dinamik endiistrilerde, yetki dagitimi ve tesvikler, bilgi uygulamalari,

orgiit i¢ci odaklanma ve orgiitler aras1 aglar 6zelliklerinin isletme performansi ile iligkilerinin

daha gii¢lii oldugu ortaya ¢ikarilmistir.
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Yapilan bir baska ¢alismada (Beugelsdijk, 2008: 822-830) i¢ 6rgiitsel yapilanma ile;
Ozellikle de igletmelerin stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 ile elde edilen yenilik
sonuclart arasindaki iliski saptanmaya calisilmigtir. Calisma kapsaminda yaraticilik
teorisinden faydalanilarak, isletmelerin IKY uygulamalar1 ve yenilik iiretme yetenekleri
arasindaki iliskinin tespit edilmesine yonelik hipotezler gelistirilmistir. 988 Hollanda
firmasiyla yapilan ¢alismada, alti IKY uygulamas: ve isletmelerin toplam satislarindaki
yenilestirilmis lirtinlerin oran1 arasindaki iliski arastirilmistir. Calisma sonucunda elde edilen
bulgular; gorev 6zerkligi, egitim ve performansa dayali licretlendirmenin, yenilik yaratma
siirecinde olduk¢a &nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle radikal yeniliklerde
(endiistriye yenilik getirme) gorev Ozerkligi ve esnek ¢aligma saati uygulamalar1 oldukga

etkili olmaktadir.

Ortiz ve digerleri (2009) tarafindan 106 Ispanyol firmas: iizerine gerceklestirilen
calisma sonucunda; TKY tabanli IKY uygulamalarmin biitiiniiniin yenilik performansinin
iyilesmesini sagladigl; ancak TKY’nin takim c¢alismasini ve kendi kendine motivasyonu
destekleyici yonlerinin insan kaynaklarinin yenilik performanslar1 tizerinde daha etkili bir
rolii oldugu ortaya ¢ikmistir. Caligma takimlarinda problem ¢6zme, takim olusturmayi tesvik
etme, takim ¢aligmalar1 i¢in metodolojilerin kullanilmasi, takim ¢alismasina yatkinlik kriteri
temelli personel se¢imi ve galisma takimlarinda yetki verme ve katilimin saglanmasi
degiskenlerinin test edildigi ¢alismada takim calismasinin yenilik performansini artirdigi

gdzlenmistir.

Liao (2006)’nun ¢alismasinda yapilan goérevle ilgili 6zelliklerin IKY kontrolii ve
iiriin yeniligi iliskisinde bir etkisinin olup olmadig1 arastirilmistir. IKY’ye davranissal
yaklagim is analizi ile uyumlastirildiginda en iyi yenilik performansi elde edilmektedir. Is
analizi uyumlu iken gegis siirecinde sebep sonug iliskilerine bakilmaktadir. Bu durumda ¢ikt1
kontrolii yapilmas: idealdir. IKY yaklasimi igsel kontrol odakli oldugunda ise isteklerin

standartlar1 belirsizdir ve isletme stratejisi yenilik yoniindedir.

Tokmak (2008) calismasinda stratejik IKY nin isletmelerin yenilik¢ilik yetenegine
etkisinin olup olmadigmi Tirkiye’de elektronik sanayisinde incelemistir. Arastirmanin
amaci, elektronik sanayisinde yer alan isletmelerin; yenilik¢ilik yetenegini Slgmek,
yenilik¢ilik yetenegine etki eden faktorleri tespit etmek, IKY uygulamalarindaki
yaklasimlarin1 belirlemek, stratejik IKY ile yenilikcilik yetenegi arasindaki iliskiyi
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incelemektir. Yapilan analiz sonuglarina gore; oOrgiit kiiltiiriinlin, iist yonetimin bakis
acisinin, drgiit yapisinin, IK politikalarinin ve isletme performansinin yenilikgilik yetenegini
etkiledigi goriilmiistir. IKY’yi daha stratejik bir bakis acisiyla ele alan isletmelerin
yenilik¢ilik yeteneklerinin de yiikseldigi, isletmelerin yenilik¢ilik yetenekleri ile stratejik
IKY bakis acilarinin; isletme biiyiikliigiine, yasina, sermaye yapisina, calisanlarinin
sendikalagma oranlarina gore farkliliklar gosterdigi, buna karsilik isletmenin yer aldig: alt

sektore gore ise herhangi bir farklilik gostermedigi ortaya ¢cikmistir.

Walsworth ve Verma (2007)’nin ¢alismalar1 iki hipotez tizerine gerceklestirilmistir.
Birincisi isyerinin uluslararasilastirilmasinin YPIU ile pozitif iliskili oldugu; ikincisi ise
isyeri uluslararasilastirmasi degiskeni kontrollii iken, YPIU ile yenilik arasinda pozitif iliski
oldugudur. Bu iki teorik iliski Kanada’nin 10 eyaletindeki tarim ve birincil sanayiler
disindaki biitiin 6zel sektor is yerleri igin test edilmistir. Regresyon analizi kullanilan ¢alisma
sonucunda uluslararasi isyerleri icin; IK'Y nin egitim degiskeninin yenilik baglaminda etkili
oldugu goriiliirken, farkl ticretlendirme politikalar1 ve ¢alisan katilimcilig1 degiskenlerinin
daha az etkili oldugu gériilmiistir. Calismada YPIU’nun her o&zelligi uluslararasi
isyerlerinde yenilige olan etkileri bakimindan ayri ayri analiz edilmistir. Isyerinin
uluslararasi ¢aligma kriterleri toplam satiglarda uluslararasi satiglarin payi, toplam sahiplikte
yabanci ortakligin payi, uluslararasi rekabetin 6nemi ve yeni cografik bolgelere yayilmanin
onemi biciminde ele almmistir. IKY 6l¢iim kriterleri farkli iicretlendirme politikalari
(bireysel iiretkenlik, grup iiretkenligi, kazan¢ paylasimi ve liyakata dayali 6deme), egitim
(liderlik egitimi, grup problem ¢6zme egitimi, takim olusturma ve iletisim egitimi,
profesyonel gelisim egitimi) ve calisan katilimi (calisan Oneri programi, esnek is dizayni
programi, calisan bilgi paylasimi programi, takim problem ¢ézme programi ve kendini
yonlendiren is grubu programi) olarak {i¢ baglik altinda toplanmistir. Buna karsin yenilik

Ol¢iim kriterleri ise yeni iiriin ve yeni siire¢ yaratmadir.

Matthews (2002:198) yenilik¢i isletmelerin 6zelliklerini ortaya koyarken IKY
uygulamalarina vurgu yapmistir. Buna gore yenilikei isletmeler; terfi etmeye karsi istekli,
liderligi seven ve savunmaci kilit bireyleri istihdam etme, etkili takim c¢aligmalar1 i¢in
takimlarin se¢imi ve olusturulmasinda 6zenli, egitim ile bireylerin gelisimine uzun siireli ve
sik1 destek verme, ddiillerle desteklenen kazanan kiiltiirlii yaratici fikirlere pozitif yaklagim
ve bireysel 6grenmeyi kurumsallastirmaya yardimci siireglere, yapilara ve kiiltiirlere sahip

olma gibi 6zelliklere sahiptir.
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Kilig ve Bilginoglu (2010)’nun ¢alismalarinda Tiirk isletmelerinde yenilik
performansinin ortaya koyulmasinin yani sira ise alma silirecinde kullanilan kaynaklar,
teknikler ve aranilan 6zellikler ile isletmelerdeki yenilik performansi arasinda anlamli
iliskiler olup olmadiginin anlasilmasi amaglanmaktadir. Arastirmanin sonucunda ise alma
siirecinde isletme i¢i ya da dis1 kaynaklara bagvurma konusunda yenilik performansi ile ilgili
anlamli bir iliski yer almamaktadir. Ancak; isletmelerde ayni boliimde diger ¢alisanlarin ige
alinmasi ya da diger boliimlerden ise alinmasi ile iirlin yeniligi arasinda anlamli iligkiler
saptanmustir. Se¢gme siireclerinde, disaridan adaylarla isletme calisanlarinin cevaplarinin
karsilastirilmasi ve 6n goriisme tekniklerinin uygulaniyor olmasi ile hem iiriin hem de siire¢
yenilikleri bakimlarindan olumlu iliskiler mevcuttur. Plansiz ya da yar1 planli goriisme
tekniklerinin kullanilmasinin da yine yenilik performansi ile olumlu yonde iliskisi vardir.
Yetenek testleri ile iiriin yenilikleri arasinda; adaymn isletme ya da takim iiyelerinden
kiiltiirel, goriigler, cinsiyet, vb. anlamlarda farkli olusunun yine iiriin yenilikleri ile ve
uzmanlik alani isletmelerin faaliyetleri ile dogrudan alakali olmayan adaylarin ise siireg

yenilikleri ile olumlu yonde iliskileri oldugu goriilmektedir.

Martell ve Carroll (1995) personel, performans degerlendirme ve iicretlendirme gibi
baz1 IKY uygulamalarmin Ar-Ge birimi yéneticilerine uygulandig1 ve bu uygulamalarin
orgiitlerdeki teknolojik yenilik yeteneklerine olan etkilerinin incelendigi bir galisma
yapmiglardir. Bu calismanin sonucunda; rekabet ¢evrelerinde etkili list diizey Ar-Ge
uzmanlarina yiliksek maas saglanmasi, yenilik¢i gevrelerde risk yliksek oldugundan bu
uzmanlara uygun goriilen ekstra kazanglarin artirtlmasi ve performans degerlendirmeyle
ilgili olarak Ar-Ge yoneticilerine kapsamli ve miimkiin oldugunca da resmi olmayan

uygulamalarin yapilmasi gerektigi sonuclarina ulagilmistir.

Angel ve Sanchez (2009) arastirmalarinin icerigini Ar-Ge biriminde diger yonetici
ve profesyonellere daha fazla sayida IKY uygulamasini iceren bir bigimde olusturmuslardir.
Vak’a analizi metoduyla gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda Ar-Ge boliimlerinin énemli
oldugu ekonomik bakimdan gelismis isletmeler secilmistir. Isletmelerden iki tanesi temel
aragtirma iizerinde yogunlasirken, biri yeni {irlin ve hizmet gelistirmeye, bir digeri ise
teknolojik gelisime yogunlagmaktadir. Calisma sonucunda; yalnizca ise alma politikalar1 ve
ag ve cok disiplinli takimlarin, Ar-Ge béliimlerinin yapilanmasima adapte edilmis 1KY
uygulamalar1 oldugu sonucu elde edilmistir. Ote yandan yetki verme ve ydnetsel destek

anlaminda Ar-Ge boliimlerine adaptasyonun daha az derecede oldugu goriilmiistiir. Aym
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sekilde iicret ve kariyer gelistirmede de IKY’ nin Ar-Ge boliimlerine adaptasyonu diisiik
derecede iken; is rotasyonunda orta dereceli bir adaptasyon oldugu kaydedilmistir. Literatiir
taramalar1 Ar-Ge boliimleri i¢in yiiksek seviyede is rotasyonu, ¢esitli iicret 6demeleri ve i¢
terfi uygulamalarin isaret ederken; bu ¢alisma sonucunda IKY nin Ar-Ge béliimlerine olan
adaptasyonlarinin bu konularda beklenilen seviyelerde ortaya g¢ikmadigi belirlenmistir.
Bunun nedeninin ise; prosediire dayali adaletin ve sosyal karsilastirmalarin uygulamalar
zorlagtirabilecegi olarak belirtilmektedir. Literatiir ¢calismalari; yetki verme ve yonetsel
destek, isletme i¢i ve dis1 aglar ve ¢ok disiplinli takimlar, ise alma politikalari, is rotasyonu,
licretlendirme ve kariyer gelistirme konularinda IKY’nin Ar-Ge béliimlerine
adaptasyonlarinin  6nemli oldugunu isaret ederken; ¢alisma beklenilen sonuglar
gdstermemektedir. Prosediire dayali ve dagilime1 adalet tartismalari, IKY uygulamalarim
gerceklestiren kisilerle ilgili kabuller ve sosyal karsilagtirmalarin etkisi altinda olan

calisanlar; teori ve kanitlarin bir araya gelmesine yardimci olacaktir.

Pecen (2012) iKY uygulamalarinin ve orgiitsel iklimin isletmelerin yenilikgilik
diizeyi tizerine etkilerini aragtirmak amaciyla Amerika’da egitim kurumlarinda ¢alisan 546
ve Tirkiye’de bankacilik sektoriinde ¢alisan 351 kisiye yonelik bir ¢alisma yapilmistir.
Calismada IKY uygulamalari olarak davranis ve tutumlar (ise alma-segme), takim calismasi,
profesyonel gelisim ve egitim, yazili politikalar ve dokiimantasyon, capraz fonksiyonel
egitim, performans degerleme ve odiillendirme, geri bildirim (feedback) degiskenleri
kullanilmustir. Orgiitsel iklim ise yonetimin yenilikleri desteklemesi, is yiikii diizeyi,
organizasyonel engellerin diizeyi, ¢alisanlar aras1 uyum ve kurumsal etik degiskenleriyle
olgiilmiistiir. Sonuglar gostermektedir ki; IKY uygulamalart ve orgiitsel iklim

organizasyonel yenilik¢iligi olumlu etkilemektedir.

Kanarya Adalari’nda IKY ile yenilik iligkisine dair yapilan calismada (Saa-Pérez ve
Diaz-Diaz, 2010: 1654-1663) ise iki degisken arasinda pozitif sonuglar elde edilmistir. Buna
gore IKY politikalarmin yiiksek baglilikli uygulamalar bigiminde olusturulmasi, bu
politikalarin diizenlenmis bir plan halinde sunulmasi ve gorev istikrar1 yenilik siirecini
olumlu ydnde etkilemektedir. Yiiksek baglilikli IKY uygulamalar i¢ terfi, terfi igin
degerlendirme, katilim, planlanmis egitim, degisken ddiillendirme ve siiresiz kontratlarla
saglanan is glivenligi bazinda degerlendirilmistir. Gorev istikrari ise gegici is¢ilerin toplam

isgiicli icerisindeki pay1 seklinde analiz edilmistir.
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Zhang ve digerleri (2008) Cin’in eczacilik endiistrisinde 100 ila 500 ¢alisani bulunan
kiigiik ya da orta dlgekli biyoteknoloji girisimlerini arastirma 6rneklemi olarak se¢mistir.
Arastirma kapsaminda yonetim kurulu baskanlari, IK yéneticileri ve galisanlara ayr1 ayri
uygulanmak iizere ii¢ anket hazirlanmistir. Yonetim kurulu bagskanlar1 i¢ girisimcilik
hakkindaki sorular1 yanitlarken; IK yéneticileri ise yiiksek performansta IK uygulamalar
hakkindaki sorulart yanitlamiglardir. Anket yanitlayan ¢alisanlar ise girisimlerin merkez
boliimlerinin &n biirolarinda yer alan ¢alisanlardir. Elde edilen sonuglara gore YPIU,

orgiitsel vatandaslik davranisi ve i¢ girisimcilik ile pozitif iliskilidir.

Tiirkiye’de 17 tanesi kismen ya da tamamen yabanci ortakli olan toplam 37 isletmede

IKYY ve Ar-Ge yonetimi arasindaki iliski Eryigit ve digerleri (2012) tarafindan arastirilmistir.

Aragtirmanin  sonuglarina gore Tirkiye’de Ar-Ge personellerinde Kkariyer
mobilitesinin siklikla yasanmadigi goriilmektedir. Ar-Ge personelleri yetkilendirilmektedir;
hatta zaman zaman yonetsel pozisyonlar elde etmektedirler. Yonetsel pozisyon elde ettikleri
zaman memnuniyet diizeyleri artmaktadir. Maaslarindan ve primlerinden tatmin
olmaktadirlar. Birgok yonetici Ar-Ge g¢alismalari ile toplam satiglar ve ihracat arasindaki
pozitif iligkiyi ifade ederken “kesinlikle” seklinde yanit vermistir. Ayrica bir yonetici Ar-Ge
personelleriyle satis personellerinin bir arada calistigimi belirtmistir. Bu durum bir is
rotasyonu olarak degerlendirilebilir. Arastirma sonuglari ¢alismanin ana hipotezi olan
Tiirkiye’de IK'Y nin Ar-Ge ydnetimini etkiledigini gdstermektedir. Ciinkii Ar-Ge ydnetimi
ile ilgili IKY uygulamalarinda farkliliklar vardir. IK yéneticileri tarafindan Ar-Ge béliimleri

ozellikli olarak ele alinmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE YENILIK ILISKiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Tirkiye’de Ar-Ge departmanlarina yonelik gerceklestirilen

IKYY uygulamalarinin isletmelerin yenilik performansina etkisini dl¢mektir.
3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma amacina dayali olarak olusturulan model Sekil 2'de ortaya koyulmustur.
Buna gore isletmelerde IKY uygulamalarindan takim ¢alismast, bilgi yonetimi, performans
degerlendirme, ddiillendirme ve egitim Ortik degiskenlerinin; iirlin yeniligi, siire¢ yeniligi
ve yeni Uriin satiglarinin toplam satiglar igindeki payr bagimli degiskenlerinden olusan
venilik performansi lizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu faktorler arasindaki iligkiler ve bu
iliskilere dayal1 olarak olusturulan hipotezler ise bundan sonraki boliimlerde ayrintili olarak

aciklanmustir.
3.2.1. Yenilik Performansi

Isletmelerin yenilik performanslarmin degerlendirilmesi olduk¢a giigtiir. Bunun
nedeni bir {irlin, hizmet ya da siirecin yenilik olarak goriilebilmesi i¢in farklilik yaratmasinin
gerekliligindendir (Kili¢ ve Bilginoglu, 2010: 219). Yenilikler gerek sektor, gerek iilke,
gerekse de isletmeler i¢in degisiklik yaratmis olabilece§inden dolayr 6l¢iimii i¢in de farkli
kriterler kullanilmaktadir. Yenilik performansinin dl¢iilmesinde en fazla kullanilan kriterler
yapilan Ar-Ge harcamalari, zaman zaman laboratuarlarda istthdami saglanan bilim adami ya
da miihendis sayilari, patentler ya da yaratilan yenilikler olmaktadir. Yine de objektiflik
bakimindan bu kriterler dahi yeterli bilgi veremeyebilir. Ornegin Ar-Ge harcamalarinin

bliytikligl sektorden sektore cesitlilik gosterebilmektedir.

Yenilik performans fikrin ortaya koyulmasindan ticarilesmesine kadar olan siireci

kapsamaktadir. Yenilik performansi, bazi is kollarinda Ar-Ge girdileri, elde edilen patent



sayilari, patent atiflar1 ve yeni lriin duyurularn olarak degerlendirilmektedir. Bazi
akademisyenlere gore algilanan yenilik etkinligi 6nemlidir. Bir¢cok ¢alismada ele alinan
ortak yenilik gostergesi patentlerdir. Yapilan arastirmada (Yavuz, 2010: 138-146) yenilik
performansi 6lgme kriterleri olarak; is siire¢ ve yontemleri ile ilgili yenilikler, yonetsel
yenilikler, {iriin ve hizmetlerdeki kalitenin artirilmasi, yeni iirlin ve projelerin sayisi, yeni
tirtinlerin toplam triinler i¢erisindeki yilizdeleri, patentli ya da patentlenebilir iiriinlerin say1s1
belirlenmistir. Ancak geri doniisler yalnizca is siire¢ ve yontemleri ile ilgili yenilikler,

yonetsel yenilikler ve yeni iiriin ve projelerin sayisi ile ilgili olmustur.

Yenilik performansi, yonetsel ve teknik anlamda yenilik performansi olmak tizere iki
acidan incelenmektedir (Chen ve Huang, 2009: 109): Yonetsel yenilik degiskenleri; ¢cevresel
degisimlere cevap verebilme, planlama prosediirlerinde yenilik¢i yonetim, siire¢ kontrol
sistemlerinde yenilik¢i yonetim ve biitlinlestirilmis mekanizmalarda yenilik¢i yonetimdir.
Teknik yenilik degiskenleri ise; yeni teknolojiler gelistirme, teknolojileri yeni tiriinlerde

kullanma ve kaliteyi artirmak ve masraflar1 kismak {izere yeni siiregler gelistirmedir.

Yenilik 6l¢tim kriterleri yeni iiriin yaratma ve yeni siire¢ yaratmadir (Walsworth ve
Verma, 2007: 232). Yenilik kriteri i¢in bagimli degisken toplam satiglarda yeni iriinlerin
payidir (Beugelsdijk, 2008: 827). Endiistride radikal anlamda yeni ve isletme i¢in yeni olan
riinlerin toplam satiglardaki payr arasinda ayirim yapilmistir. Radikal ve kademeli

yeniliklerin toplami isletmenin yarattigi toplam yeniligi géstermektedir.

Uriin yeniliginin yenilik siirecinin degerlendirilmesi igin kullanildig1 baska bir
calismada (Mellahi ve Wilkinson, 2010: 2297) ise yeni triin gelistirmenin literatiirdeki en

giiclii yenilik ol¢tim kriteri oldugu belirtilmistir.
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Sekil 2: Arastirma Modeli

IKY Uygulamalari

Bilgi
Y Onetimi

Yenilik

Performansi

Performans
Degerlendirm

Odiillendirme

Hizmet yeniliklerinde siire¢ performansinin 6lgtimii standart masraflar (her bir
hizmet triinlinii ve satis dagitimini gelistirmenin ya da yeni hizmet gelisimi oraninin
ortalama masrafi), etkililik (yilda gelistirilen yeni hizmet iriinlerinin sayisi ve yeni
hizmetlerin masrafi) ve hiz (hizmet yatirnminin hizi, yeni hizmet modelleri gelistirmek i¢in
zaman, yeni hizmet modellerinin gelistirilmesinden sunumuna kadar gegen zaman ve isletme
disindaki yerlerde yeni kavramlari uygulamak i¢in gereken zaman) ile yapilmaktadir (Hsueh

ve digerleri, 2010: 1727).

Hizmet yeniliklerinde sonug¢ performansinin 6lgiimii ise finansal konular (kazang
orani, masraflari azaltma ve masraf verimliligini saglama), rekabet (pazar payini, satislari ve
biiyiime hedeflerini asma ve isletme i¢in 6nemli rekabet avantajlarin1 yakalama) ve kalite
(rakiplerden daha iyi hizmet Kkalitesi ve tecriibesi, daha fazla giivenilirlik ve daha

kullanilighlik) ile gerceklestirilmektedir (Hsueh ve digerleri, 2010: 1727).
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3.2.2. Takim Calismasi

Yenilikleri gelistirebilmek ve ticarilestirebilmek icin Ar-Ge boliimlerindeki
kaynaklar, yiiksek yetenekli insanlar tarafindan yonetilmektedir. IK yéneticileri, yenilik
performansinin  gelismesinin  biiyik oranda Ar-Ge c¢alisanlarmin yenilik¢i 1KY
uygulamalarina adapte edilmesine bagli oldugunu diisiinmektedirler. Bu siireg; fikir/ bilgi
tiretimi yaratilmasi kadar, fikir/bilgi secilmesi siirecinde de gerekli oranda yetki verme ve
yonetsel destegi biinyesinde barindirmaktadir. Boyle bir prosediir, getirisi yiiksek olacak

yeni bir fikrin gelistirilmesinde gerekli olan kaynaklarin dagilimini saglayacaktir.

Isin oOrgiitlenme bicimiyle calisan yaraticihgi tesvik edilebilmektedir. Takim
calismalar1 Ar-Ge ¢alisanlar i¢in, fikir aligverisi firsatin1 daha fazla sagladigindan dolay:
deger gormektedir (Hoegl ve digerleri, 2004: 39). Fakat; yeni fikirlerin iiretilmesinde
yalnizca orgiit i¢i aglarin degil; ayn1 zamanda orgiit dis1 aglarin da tesvik edici rolleri
bulunmaktadir. Aslinda, yenilik siireci yalmizca ¢alisanlarin yaraticiliklarini saglayan
mekanizmalara dayanmamaktadir. Thamhain (2003)'a gore isletmeler igin yenilik
fikirlerinin sadece Ar-Ge biriminde yaratilmasi degil; ayn1 zamanda piyasadan teknolojinin
kesfi asamasindan etkili bir transfer yapilmasi da olduk¢a onemlidir. Bu siireg, biitiin is
alanlarinda miisterileri ve tedarik¢ileri de kapsayan etkili bir disiplinler arasi takim
caligmasii gerektirmektedir. Yaraticilik gibi, boyle bir takim calismasi da yenilik
asamasinda onemli bir basar1 faktoriidiir. Bu yilizden, isletmeler icin sahip olunan is
dinamikleri ve karmasiklig1 nasil olursa olsun, piyasaya doniik yenilige destek veren aglarin

ve ¢ok disiplinli takim ¢aligmalarinin yaratilmasi son derece gereklidir.

Yeni egitimler alma, is rollerini genisletme, yeni fikirler ve problem ¢6zme teknikleri
gelistirme, sinirlar icinde ve disinda takimlar i¢inde sabirla ¢alisma ve takim temelinde
degerlendirilmeye ve odiillendirilmeye yetebilecek kadar takim oyuncusu olmaya aday
calisanlar se¢ilmelidir (Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa, 2009: 1271). ise alma ve se¢me
uygulamalarinin amaci takim ¢alismasi yapabilen, problem ¢6zme yetenegine sahip ve siireg
gelistirebilecek fikirler yaratabilen ya da en azindan isletmelerin stratejileri ile ilgili deger
ve davraniglara sahip olabilen caligsanlar1 tercih etmek olmalidir. Boylelikle isletmeler
yikksek kalitede ve gerekli yeteneklere sahip c¢alisanlar1 biinyelerine kazandirmis

olacaklardir.
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Michie ve Sheehan (2003) Ingiltere’de yaptiklar1 ¢alismalarinda takim ¢alismalarinin
desteklenmesi icin, i3 basvurusu yapanlarin isbirlik¢i takim c¢evrelerinde c¢alisma
kabiliyetlerinin secim testleriyle degerlendirilip degerlendirilmedigini, isletmede takim
calismas1 yapilip yapilmadigini, kalite ¢emberleri, problem ¢6zme gruplari ve siirekli
gelistirme gruplarinin tamamen ya da orta diizeyde yer alip almadigini arastirmislardir.
Sonuglar gostermektedir ki kisa donemli ve gegici diizenlenen sézlesmeler ve isverenlerin i
giivenligine yeterince énem vermemesinin yenilik performansina etkisi negatif yondedir.
Chang ve digerleri (2011) de Cin’de yaptiklar1 calismalarinda ise alim kriterlerinde
calisanlarin ¢esitli yeteneklere sahip olmalarini, bir¢cok yetenegi degerlendiren testlere tabi
tutulmalarin1 ve ¢esitli konularda bilgi sahibi olmalarini degerlendirmektedirler. Elde
ettikleri sonuglar gostermektedir ki miisteriyle temas halinde olan c¢alisanlarin ¢esitli
yeteneklere sahip olmasinin se¢me kriterlerinde sart kosulmasinin hem radikal hem de
kademeli yeniliklerin yaratilmasinda onemli ve pozitif etkileri vardir. Yenilik i¢in gerekli
olan kiiltirii desteklemek ve tesvik etmek igin c¢aligan katilimi programlari dizayn
edilmektedir. Bu, ¢alisanlarin bireysel olarak yeni fikirleri takip edebilmek iizere orgiitsel
ozerklik kazanmalar1 ya da bir grup igerisinde orgiitsel amaglara baglanmalar1 yoluyla
olmaktadir. Calisanlarin onerileri, is dizayni, bilgi paylagimi, problem ¢6zme ve kendi
kendini yoneten is gruplari ¢alisanlarin katilim1 degiskenleridir (Walsworth ve Verma, 2007:

227-229).

Ozellikle Ar-Ge gevrelerinde ihtiyag duyulan yetki verme ve yonetsel destegin
derecesi, aglar ve ¢ok disiplinli takimlar, ise alma politikalari, is rotasyonu, {icretlendirme
ve kariyer gelistirme uygulamalarmin iizerinde durulmalidir (Angel ve Sanchez, 2009: 273-
274). Yetki verme ve yonetsel destegin derecesi; tist yoneticiler acik bir misyon ve strateji
teskil ettiklerinde, takimlar icinde liderlik gelistirdiklerinde ve kaynaklari, fikirleri
desteklemek ve gelistirmek tiizere dagittiklarinda icsel motivasyonu artirabilmektedir
(Amabile ve digerleri, 1996: 1160). Ar-Ge birim yoneticileri boliimlerinin 6zelliklerini
desteklemek iizere IKY uygulamalarmin adaptasyonunu saglamalidirlar. Stevens ve
Campion (1994: 505)’a gore takim caligmalari i¢in gerekli Ozellikler Tablo 5’te
goriilmektedir. Burada kisiler arasi ve kendi kendine yonetim big¢iminde ayrilmig
gereklilikler 6zetlenmektedir. Catisma ¢6ziimii, isbirlik¢i problem ¢éziimii ve iletisim; grup
calismalarinin 6nemli alt basliklarini olustururken, amag belirleme ve performans yonetimi,

planlama ve gorev koordinasyonu ise kisisel ¢alismanin taslagini belirlemektedir. Ayni
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zamanda Stevens ve Campion (1994: 517) takim ¢alismast i¢in gerekli IKY uygulamalarini
se¢me, performans degerlendirme, 6diillendirme, egitim, Kariyer gelistirme ve is analizi
olarak siralamistir. Isletmelerde ¢alisanlarin igsel motivasyonlarmi saglamanin bir yolu
onlarin farkl1 birimler arasinda is rotasyonuna tabi tutulmalaridir (Angel ve Sanchez, 2009:
273). Is rotasyonu Ar-Ge personelinin genis tecriibeler elde etmesine firsat taniyacaktir,
boylelikle hem bilgileri hem de terfi olanaklar1 artacaktir. Isletmeyi cesitli agilardan
gormelerini saglayacaktir. Bireyler arasinda giiclii kisisel baglar kurulacak, isletme bagliligi
artacak; ayrica isletmenin koordinasyonlu bir goriinlimiinii tesvik etmis olacaktir. Bu

rotasyon siirecinde etkinligi artiracak unsurlarin basinda da takim ¢aligmalar1 gelmektedir.

Tablo 5: Takim Calismasi Gereklilikleri

KISILER ARASI KENDi KENDINE YONETIM
Catisma Coziimii Amagc Belirleme ve Performans Yonetimi
e Istenen olciide catismay1 tanimak ve tesvik o Belirli, meydan okuyan ve kabul
etmek edilmis takim amaglar1 olusturmak
e Takimin kars1 karsiya oldugu catigmanin e Tiim takim performansini ve bireysel

tiirlinii ve kaynagini tanimak ve uygun ¢éziim
stratejisini uygulamak

o Geleneksel kazan-kaybet stratejisinden ziyade
biitiinlestirici kazan-kazan goriisme stratejisini
uygulamak

takim tiyeleri performansini takip
etmek, degerlendirmek ve geribildirim
yapmak

Isbirlikci Problem Coziimii

o Katilimci grup problem ¢oziimii gerektiren .

durumlar belirlemek ve uygun derece ve tiirde
katilimi saglamak

Planlama ve Gorev Koordinasyonu
Takim iiyeleri arasindaki faaliyetleri,
bilgiyi ve gorev bagimliliklarini
koordine etmek

Isbirlik¢i grup problem ¢dziimiiniin engellerini
tanimak ve uygun diizenleyici hareketlere
gecmek

Bireysel takim iiyelerinin gorev ve rol
beklentilerinin yapilanmasina yardim

etmek ve takimdaki is ylikiiniin uygun
dengelenmesini saglamak

Tletisim
[letisim aglarii anlamak ve miimkiin olan her
yerde iletisimi ilerletmek i¢in
merkezilesmemis aglar kullanmak
Acik ve destekleyici iletisim kurmak; yani
davranis ya da olay merkezli, uyumlu, gegerli,
baglayici ve sahiplenilmis mesajlar yollamak
Onyargisiz dinlemek ve aktif dinleme
tekniklerini uygun bi¢gimde kullanmak
Sozel ve sozel olmayan mesajlar arasindaki
uyumu maksimize etmek ve digerlerinin sozel
olmayan mesajlarini tanimak ve yorumlamak
Geleneksel selamlama ve kii¢iik konugmalara
katilmak ve dnemlerini bilmek

Kaynak: Stevens ve Campion, 1994: 505
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Karar vermede ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi degiskenini iceren kendi kendine
dissal motivasyon isletmelerde yenilik performansini artirmaktadir (Ortiz ve digerleri, 2009:

1211).

Japon isletmelerinin siiregelen kademeli siire¢ yenilikleri, problemlerin ¢oziimiinii
yetkilendirme yoluyla yaymalarindan ve parasal ya da parasal olmayan tesvikleri kullantyor
olmalarindandir (Laursen ve Foss, 2003: 248). Takimlar farkli insan kaynaklarindan
olustuklarindan iyi iiretebilirler. Bu durum, potansiyel birikmis bilgilerin birlesmesiyle siire¢
gelistirmeye ya da yeni iiriinlerin yaratilmasina yol agmaktadir. Yeni IKY uygulamalari
ademi merkeziyeti artirmaktadir ve problemlerin ¢oziilmesi yetkisi tabana yayilmaktadir.
Ciinkii ¢ogunlukla gizli olan yetenekler ancak yetkinin yayilmasi ile ortaya g¢ikacaktir.

Bundan dolay1 yeteneklerin kesfedilmesinin tesviki son derece 6nemlidir.

Wei ve Lau (2012: 1870) fonksiyonel takim dinamiklerini 6lgtiikleri ¢aligmalarinda
asagidaki boyutlar1 kullanmislardir:

e  Sorumluluk ve uzmanligin etkili ve dengeli dagilim

e Takim iiyelerinin birbirleriyle istekli bir sekilde kooperasyonu

e Kisiliklerin etkili karigimi

e (Catismalarin agiklikla ve etkili bicimde ¢6zlimii

e Takim liyeleri arasinda yiiksek seviyede karsilikli gliven

e Isletmenin stratejik yonii ile ilgili yiiksek seviyede konsensusun saglanmasi

e Takim tiyeleri arasindaki etkilesimin yiliksek seviyede politik bir uygulama
olarak tanimlanmamasi

Calismanin sonuglara gore fonksiyonel takim dinamikleri isletmelerde yeniligi

saglamaktadir.

Yukaridaki bilgiler ve arastirma sonuglarmin 1s18inda IKY uygulamalarindan biri
olan takim caligmast ile yenilik performansi arasindaki iliskiye ait hipotez asagidaki sekilde

olusturulmustur:

Hi: Ar-Ge personeline yonelik takim calismasi uygulamalar, isletmelerin

yenilik performansini olumlu yonde etkilemektedir.
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3.2.3. Bilgi Yonetimi

Bilgi tabanl goriise gore bilgi; orgiitlerin degerli bir kaynagidir. insan sermayesinin
sahip oldugu bilgi, orgiitlerin ayirt edici rekabet avantajlar1 yakalamalarini ve yenilik
firsatlarin1 kesfetmelerini saglamaktadir (Grant, 1996: 110). Orgiitler; yeni iiriinler ve is
siireclerini  gelistirmek {izere, insan sermayelerinin yaratict fikirler iiretme, yenilik
yaklagimlar1 gelistirme ve yeni firsatlar i¢in ¢aba gdsterme motivasyon ve kabiliyetlerine
ihtiyag duymaktadirlar. IKY fonksiyonu o&rgiit ¢alisanlarinin orgiitsel amaglarm elde
edilmesine yonelik tutum, kapasite ve davraniglarini etkileyebilmekte, degistirebilmekte ve
yenilik uygulamalarinin gelistirilmesi yoniinde bireylerin kanalize edilebilmesi i¢in gereken
kosullarin saglanmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Stratejik IK uygulamalari
calisanlarin bagliliklarin1 saglamakta ve onlar1 yaratict diisiinceye ve yenilige tesvik
etmektedir (Laursen ve Foss, 2003: 244). Bu yiizden stratejik IK uygulamalarinin
isletmelerin yenilik performanslar iizerinde etkili bir rolii vardir. Isletmeler, ise alma ve
secme kriterleri olarak yaratici yetenekleri ve yenilik 6zelliklerini belirledikleri zaman,
calisanlarinin ¢esitli fikirler tiretmeye ve yenilik davraniglart sergilemeye daha egilimli
olduklar1 goriilmektedir. Etkili bir personel yonetimi sistemi ile, ¢aligsanlar, isletmelerin

yenilik siireglerinde, gelistirilen yeni fikirlerin 6nemli kaynaklarii olusturmaktadirlar.

Yeni {irtin ve hizmetlerin gelistirilmesi kadar yeni yonetim sistemlerinin de
gelistirilmesini gerektiren Orgiitsel yenilik, stirdiiriilebilir rekabet avantajinin 6nemli bir
kaynagidir. Yenilik siireci yeni ve mevcut bilginin edinilmesini, yayginlastirilmasini ve
kullanilmasmi kapsamaktadir. Orgiitlerin yenilikleri, sahip olduklar1 bilgi kaynaklarini
kullanma kabiliyetlerine sik1 sikiya baghdir. Bilgi yonetimi; deger yaratmak ve Orgiitsel
etkinligi artirmak i¢in bilgi ve uzmanliktan daha fazla yararlanilmasini saglayan bir
yaklagimdir (Chen ve Huang, 2009: 107-108). Daha fazla bilgi yonetimi kapasitesine sahip
olan isletmeler; is kalabaligini azaltma kapasitelerini artiracak, degisime hizla cevap
verebilecek, yaratic1 fikirler ve yenilikler gelistirebilecek bir 6grenme siirecini tecriibe
etmektedirler. Etkili bir bilgi yonetimi ile yenilik siirecinde gerekli olan bilgi iletisimi ve
transferi kolaylasmakta; ayrica yeni yetenek ve kavrayislar gelistirilerek yenilik performansi
olumlu yonde etkilenmektedir. Bu yiizden isletmeler i¢in bilgi yonetimi kapasitesinin,
yeniligi desteklemekte ve ilerletmekte merkezi bir rolii bulunmaktadir. Yenilik siirecinde

bilgi yonetimi olduk¢a karmasik oldugundan; orgiitlerin, yeni ya da gelistirilmis bilgiyi elde
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etmek, paylasmak ve uygulamak iizere kullandiklari mekanizmalar {izerine yapilan

calismalar biiylik bir 6neme sahiptir.

Yiiksek seviyede katilim, isletme calisanlarinin yeni fikirler liretmelerini ve devam
eden yenilik siireclerinde bilgi transferi yapmalarini ve dolayisiyla da yenilik sonuglarinin
elde edilmesini tesvik edecek sartlarin yaratilmasini saglayacaktir (Jiménez-Jiménez ve
Sanz-Valle, 2005: 367). Yenilik calisanlarin yiiksek seviyede katilimini gerektirmektedir.
Isletmeler, ¢alisanlarinin isleriyle ilgili kararlarda yer almalarin1 ve problemleri ¢dzmeleri

olanaklarini saglayarak katilimlarin1 desteklemektedir.

Yeniligin en 6nemli karakteristik 6zelligi bilgi yigisimidir. Bilgi yigisiminin birincil
kaynagini isletmelerin isgiigleri olusturmaktadir (Walsworth ve Verma, 2007: 225-226). Bu
bilgi, isletmelerin i¢ yenilik kapasitelerini ifade etmektedir. Dolayistyla isgiicliniin moral ve
motivasyonunu Yyiiksek seviyede korumak, yenilige gotiiren bilgi yigisimi siirecinde

stirekliligi saglayacaktir.

Calisanlarinin sahip olduklart bilgi ve uzmanlig: etkili bir bigimde yonetebilen ve
degerlendirebilen isletmeler daha fazla deger yaratacak ve daha iistiin rekabet avantajlar
elde edeceklerdir. Ancak, ¢alisanlar genellikle isteksizdirler ya da kendi ¢ikarlari ve giiven
eksiklikleri  yiiziinden sahip olduklar1 bilgi ve uzmanliklarini, digerleriyle
paylasamamaktadirlar (Currie ve Kerrin, 2003: 1027). Bu yiizden de isletmelerin, bilgi
yonetimi yoluyla ¢aliganlarmin katilimini saglamalari gerekmektedir. IK uygulamalari,
calisanlarin, orgiitlerinin ihtiya¢ duydugu bilgi ve uzmanliklarinin ortaya ¢ikartilmasi
bakimindan en Onemli uygulamalardir. Calisanlar, orgiite 6zel bilgi ve uzmanhgin
cogunlukla tastyicis1 konumunda olduklarindan, isletmeler IK is uygulamalarini bilgi ve
uzmanlig1 yonetmek iizere kullanmalidirlar. Personel alimi, egitim, katilim, performans
degerlendirme ve tesvik edici tazminat ddemeleri gibi bazi stratejik IK uygulamalar érgiite
baglilik saglamakta, is devir oranini diisiirmekte ve ¢alisanlarin gelisimi ve motivasyonlari
iizerindeki etkisiyle performanslarinin artmasini saglamaktadir. Isletmeler bu stratejik 1K
uygulamalarini, ithtiyaclari olan bilgi yonetimini gelistirebilmek i¢in ¢alisanlarina yetenek,

kaynak ve takdir yetkisi kazandirmak iizere kullanmaktadirlar.

Etkili bir personel sistemi ile igletmeler, gereken gorevlere nitelikli ve donanimli
isglictinii  segecek ve yerlestirebileceklerdir. Bilgi yonetimi arag ve faaliyetlerini

yiiriitebilmek icin bilgi ve uzmanlik anlaminda yeterli isgiiciine sahip olmak isletmeler i¢in

47



son derece onemlidir. Bu isgiicii, gerekli genis perspektife ve uygun yaklagima sahip oldugu
stirece etkili bir bilgi paylasimi igerisinde olacaklardir. Ayrica segilen isgiiciiniin, orgiit
icerisinde bilgi yonetimi kapasitesinin gelistirilmesine de etkili bir bigimde entegre olmasi
da beklenmektedir. Gorevleri yerine getirmek iizere yetenek ve tutum bakimindan uygun
personelin yerlestirilmesi, isletmelerin ¢esitli kaynaklardan bilgilerle beslenmesini

saglayacak ve yenilik fikirlerinin yaratilmasi ortamini hazirlayacaktir.

Katilim, ¢alisanlar bilgi yonetimi ve 6grenme uygulamalarina dahil olmaya ve katki
saglamaya yonlendirmektedir. Daha yetenekli, uzmanlig1 ve is sorumluluklari artan bireyler,
islerini yapmak tizere daha fazla 6zerklige ve diizenlemeye sahip olacaklardir (Chen ve
Huang, 2009: 107). Karar vermede daha fazla takdir yetkisi ve katilim olanagi sunma,
calisanlarin giriskenliklerini, bilinglerini ve bagliliklarini artiracaktir. Eger ¢alisanlar iglerine
bir seyler katma sansina daha fazla sahip olurlarsa ve gerekli aksiyonlar1 belirlerlerse, bilgi
transferinin ¢esitliligini ve zenginligini artirabilmektedirler ve daha fazla yeni fikir
tiretmektedirler. Boylelikle orgiit icerisinde yayilan bilgi ve uzmanligin kesfi ve kullanilmasi

kolaylagmaktadir.

Bilgi yonetiminde, piyasadan elde edilen bilgi ve orgiitiin sahip oldugu bilgi
kapasitesi olmak tizere kapsamli bir igerik s6z konusudur. Mevcut bilgi ve yaratilan yeni
bilgiler bakimindan bu icerigin zenginlestirilmesi ve ayn1 zamanda sentezlenmesi son derece
onemlidir (Harazin ve Padar, 2013: 41). Sahip olunan mevcut bilgi ve elde edilen yeni
bilgilerin etkilesimi ile Orglitsel bilgi stogu degistirilebilmekte, isletmenin sahip oldugu
bilginin derinligi ve genisligi saglanabilmekte, dolayisiyla da yenilik sonuglarinin elde
edilme kapasitesi artirllmaktadir. Bilgi edinme faaliyetleri, isletmelerin rollerini verimli bir
bigimde yerine getirme kabiliyetlerini gelistirmektedir. Gerek disaridan edinilen ve gerekse
de sahip olunan bilgiye ulasma konusunda yetenekli olan isletmeler i¢in belirsizlikler
azalacak ve yonetsel ve teknolojik seckinlikler artacaktir. Bilgi ediniminin yenilik

performansi ile pozitif iliskili oldugu diistiniilmektedir.

Bilgi paylasimi, orgiit igerisinde farkli birey ya da birimler arasinda 6grenmenin
yayilmast i¢in gerekli olan ortak inanig ve davranis rutinleri ile iliskilidir. Daha 6nce yapilan
aragtirmalardan alman sonuglar gostermistir ki, bilgi paylasimi ile isletmelerin yenilik
performanslar1 artirilabilmektedir (Zhang ve digerleri, 2013: 796). Farkli bireylerde ve

orgiitlin farklh birimlerinde bilgi mevcut bulundugundan, 6rgiit tiyeleri yeni rutinler ve akil
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modelleri yaratabilmek i¢in bu bilgiyi paylasmak durumundadirlar. Bireyler bilgiyi
paylasmak ve transfer etmek istediklerinde, ortak bir 6grenme ve bilgi ve kaynak transferi
siirecinin sinerji yaratan kazanglarimi elde etmektedirler. Yenilikler, orgiit iyeleri
uzmanliklarini paylastiklar1 ve bunu agik bir iiriin ya da hizmet bigimine doniistiirdiikleri
zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden de bilgiyi iiyeleri arasinda daha etkili bir bi¢imde

paylasabilen isletmeler daha yenilik¢i olma egilimi gostermektedirler.

Isletmeler; c¢alisanlarinin sahip olduklar1 bilgi, yetenek ve uzmanliklarina
erisebilseler de, yenilik icin Orgilitsel uzmanliklarimi gelistirebilmek iizere insan
sermayelerini etkili kullanabilmek amaciyla bilgi yonetimi araclarin1 yonetmede iyi bir
kapasiteye ihtiyag duymaktadirlar (Honarpour ve digerleri, 2012: 23). Bireylerin sahip
olduklar1 bilgi ve uzmanlig1 ortaya ¢ikartarak isletmelerde deger eklemek ya da yaratmak
bilgi yonetimi yaklagimidir. Dolayisiyla bilgi yonetimi stratejik IKY uygulamalar1 ve yenilik

performansi arasindaki iliskiyi etkilemektedir.

Bilgi yonetimi siirecinde bilginin uygulanmasi odak noktayi olusturmaktadir. Bilgi
tabanli goriise gore, gerek bireysel gerekse de orgiitsel bilginin degeri, bilginin ortiikliik ve
dagilganlik 6zelliklerinden dolayr ancak ve ancak uygulanabilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir
(Gopalakrishnan ve digerleri, 1999: 150-151). Yeni iiriin gelistirme ve yenilik, birgok farkli
alandan elde edilmis Ozellestirilmis bilgilerin birlestirilmesini ve uygulanmasim
gerektirmektedir. Orgiitsel uzmanhigmn yeni iiriinlere doniisiimii isletmelerce sahip olunan
bilginin ayrintili bicimde uygulanmasiyla saglanmaktadir (Shahmandy ve digerleri, 2012:
222-223). Bilginin etkili bir bicimde uygulanmasi ile bireyler, daha az hata yapmakta,
verimliliklerini artirmakta ve is kalabaliklarin1 azaltmaktadirlar. Boylelikle orgiitler yeni
triinler gelistirmeyi hizlandirmakta, daha yenilik iiretim siireci teknolojileri ve yonetim

sistemleri yaratmaktadirlar.

Kutanis ve Mesci (2013) caligmalarinda bilgi yonetimi ile yenilik arasindaki iligkide
isletme i¢i dinamiklerin ara degiskenlik etkisini belirlemeyi amaclamislardir. Tiirkiye’de
faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinden elde edilen veriler, yapisal esitlik
modellemesi yardimi ile analiz edilmistir. Arastirma sonucunda, bilgi yonetimi (bilgiyi
icsellestirme, bilgiyi elde etme ve bilgiyi degerlendirme) ile yenilik (stratejik yenilik,
deneyim yeniligi, is modeli, siire¢ yeniligi, tirlin yeniligi ve pazarlama yeniligi) arasinda

giiclii bir iligkinin oldugu ve bu iliskide Orgiit i¢ci dinamiklerin (srgiit kiiltiirii, isletme
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yapisinin isleyisi, liderlik, orgiitsel 6grenme ve gii¢/politika) kismi aracilik etkisine sahip
oldugu belirlenmistir. Entelektiiel sermayenin firmalarin yeniligini etkileyip etkilemedigine
dair yapilan bir ¢aligmada (Santos-Rodrigues ve digerleri, 2010: 59-60) entelektiicl sermaye
bilesenleri olarak bilgi sahibi olma ve yaratma, yenilik hareketi ve yenilige tesvik kriterleri

kullanilmustir.

Vieites ve Calvo (2011: 8) calismalarinda Ispanya’da 200 ve iizeri calisan1 olan 2224
isletmede Ar-Ge, bilgi yonetimi ve teknolojik kaynaklarin yenilik {izerinde pozitif etkisi
oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica elde edilen bulgular, Ar-Ge uygulamalarinin, yenilik
sonuclar1 (iiriin ve siire¢ yeniligi) ve bilgi yonetiminin isletme performansini etkiledigini

ortaya koymustur.

Camelo-Ordaz ve digerlerinin (2011: 1442) yine Ispanya’da yenilikgi isletmelerden
secilen 87 Ar-Ge biriminde uyguladiklar1 ¢aligmalarinda IKY uygulamalarinin bilgi
paylasimini dogrudan etkilemedigi; ancak bu iliskide baglilik etkisinin sonucu pozitif yonde
etkiledigi ifade edilmistir. Buna gére IKY uygulamalar1 bilgi yaratma ve yenilige,
calisanlarin bilgilerini paylasma istekliligini uyandirmak {iizere gereken etkili baglilig:

olusturmalart ile katki saglamaktadir.

Yukaridaki bilgiler ve arastirma sonuglarmin 1s1§inda IKY uygulamalarindan biri
olan bilgi yonetimi ile yenilik performansi arasindaki iliskiye ait hipotez asagidaki sekilde

olusturulmustur:

Hz: Ar-Ge personeline yonelik bilgi yonetimi uygulamalari, isletmelerin yenilik

performansini olumlu yonde etkilemektedir.
3.2.4. Performans Degerlendirme

Uygun bir Ol¢iim sisteminin miikemmel bir T{retkenlige gotiirecegi 1ddia
edilemeyecegi gibi, esitlik gozetmeyen bir performans degerlendirme sisteminin de yiiksek
iiretkenlige ulastiracagi sdylenemez. Bu yilizden de iiretkenlikle degerlendirme sisteminin
arasindaki bag, oOrgiitsel odiillerin yiiksek performansa dayali olarak taninirligina olan
inangla ve giivenle saglanmaktadir (Edwards, 1983: 14). Performans degerlendirmenin
olusturdugu pozitif baski ile ¢alisanlarda basar1 i¢in miicadele etme hissi uyandirilarak

onemli bir motivasyon araci saglanmaktadir (Waite ve Stites-Doe, 2000: 188). Yenilik siireci

50



genellikle uzun, belirsiz ve ¢ok disiplinli oldugu igin, isletmeler yeniligin kurumsal bir
oncelik olarak Onemini ve degerini isaret etmelidirler ve yenilik davraniglarinin ve

sonuclarinin dlgiilebilmesi i¢in resmi degerlendirme mekanizmalari gelistirmelidirler.

Performans degerlendirme ve tazminat ddiillendirmeleri, isletmelerin ¢alisanlarinin
davraniglarin1 yonlendirebilecekleri ve oOrgiitsel amaglarla uyumlarin1 artirabilecekleri
oncelikli stratejik IK uygulamalarindandir. Performans degerlendirmede, isletmelerin
calisanlarindan, istedikleri davraniglari ortaya ¢ikartmalari i¢in geribildirim saglamalari ve
bu davraniglar ig¢in yonlendirme yapmalar1 gereklidir (Chen ve Huang, 2009: 107).
Calisanlar bilgi yonetimi faaliyetlerini, 6zellikle de bilgi paylasimini gergeklestirmeye karsi,
Ozellikle performans anlagsmalarinda kendilerine koyulan farkli hedeflerden dolay1
isteksizdirler (Boachie-Mensah ve Seidu, 2012: 76-77). Bu yiizden, eger isletmeler
calisanlarinin performanslarini, islerinde bilgi paylasmaya ve uygulamaya olan katilimlar
ile ortiistiirecek belirli bir degerlendirme kriteri gelistirirlerse; bu ¢alisanlar1 bilgi yonetimi

faaliyetlerine katilma yoniinde motive edecektir.

Erdogmus ve Seneldir (2009) tarafindan Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteren
firmalara yonelik yapilan arastirma sonucunda isletmelerin biiylik bir kisminda bireysel
performans degerlendirmenin yalnizca tistler tarafindan ve yilda bir kere yapildig1 ortaya
cikmistir. Performans degerlendirme sonuclarinin {icretlendirmeye yetersiz yansimasindan
dolay1 giidiilenme sorunlar1 yasanmaktadir. Calisanlar iicretlendirmeye etkisinin yetersiz
olmasi nedeniyle performans degerlendirmeyi gereksiz gdérmektedirler. Degerlendirme
stirecindeki hedeflerin belirlenmesinde sorunlar yasanmaktadir, degerlendiriciler tarafli
davranmaktadirlar, sendikalarin sisteme karsi1 tavirlart olumsuzdur ve geribildirim olumsuz

oldugunda calisanlar1 ikna etmekte giigliikler yagsanmaktadir.

Michie ve Sheehan (2003: 131) ingiltere’de yaptiklari galismalarinda; elde edilen
sonuglara gére 6deme, yetenege gore ddeme ya da bireysel performansa gore ddeme yapilip
yapilmadigmi ve yillik olarak biitiin personelin resmi degerlendirmesinin gergeklesip
gerceklesmedigini arastirmiglardir. Sonuglar gostermektedir ki kisa donemli ve gecici

diizenlenen sozlesmelerin yenilik performansina etkisi negatif yondedir.

Lonti ve Verma (2003: 296) Kanada’da yaptiklari c¢alismada performans
degerlendirmenin belirlenmis performans amaclarina dayali olarak yapilip yapilmadigini,

yeteneklerin artig gosterip gostermedigini, performans zamminin olup olmadigini ve yetenek
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tabanli 6deme sisteminin yer alip almadigini arastirmiglardir. Sonuglar gostermektedir ki
esnek calisma uygulamalar ile yonetsel yetki iliskilidir. Dolayistyla IKY uygulamalart
esnek calisma sistemlerinin bagsarili uyumunu yeniligi destekleyici yonde artirmaktadir.
Ancak isin 6zelligi, is birimi ya da is giliciiniin bu uygulamalar iizerindeki etkisi daha

siirlidir.

Jiang ve digerleri (2012) Cin’de 106 isletmede gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda
IKY nin ¢alisan yaraticiligia ve yenilige nasil etki ettigini arastirmislardir. Sonuglar segme
ve ise alma, ddiillendirme, is analizi ve takim g¢alismasinin pozitif yonde etki ettigini
gosterirken egitim ve performans degerlendirmenin bu faktdrlerin disinda kaldigini isaret
etmektedir. Calisan yaraticihig1 pozitif etki eden bu dort IKY faktoriiyle yenilik iliskisi
arasinda aracihk etkisi yapmaktadir. 1KY yenilik yaratmak iizere ¢alisanlarin

yonlendirilmesinde Cin isletmelerinde etkilidir.

Yukaridaki bilgiler ve arastirma sonuglarmnin 1s13inda IKY uygulamalarindan biri
olan performans degerlendirme ile yenilik performansi arasindaki iligkiye ait hipotez

asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hs: Ar-Ge personeline yonelik performans degerlendirme uygulamalari,

isletmelerin yenilik performansini olumlu yonde etkilemektedir.
3.2.5. Odiillendirme

Diinya capindaki isletmeler; dengelenmis performans karti, ¢alisan morali, miisteri
tatmini ve pazar payr gibi Ol¢iimlerin yani sira islemsel performansini da kriter olarak
kullanmaktadirlar (Appleby ve Mavin, 2000: 559). Gilinlimiiziin rekabet¢i piyasasinda
gercekten strdiiriilebilir isletmeler yalnizca masraflar kriterinden daha fazla tatmin

saglamak durumundadirlar.

Birey ve takim basarilarmin tazminat ile odiillendirilmesi de yeniligi tesvik
etmektedir. Hem digsal hem de igsel ddiillendirmeler, calisanlarin miicadeleci gorevleri
iistlenmeleri bakimindan motive olmalar1 i¢in gereklidir ve yeni fikirler liretmeleri ve
basarili tirtinler gelistirmeleri i¢in tesvik olmalarin1 saglamaktadir (Chen ve Huang, 2009:
106-107). Tazminat 6diillendirmeleri; yaraticiligi, risk alma davranigini ve problem ¢ézme

yetenegini bilgi yayilmasini ve paylasimini artirict yonde destekleyecektir. Bireyler,
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tazminat sistemleri bilgi edinme ve transferine olan katilimi ddiillendirdigi miiddetge bilgi

yonetimi uygulamalarina katilim i¢in daha fazla gayret gostereceklerdir.

Bireylerin digsal motivasyonlari, ihtiyaglar dolayli olarak, en 6nemlisi licretlendirme
ile tatmin edildiklerinde gerceklesmektedir (Angel ve Sanchez, 2009: 273). Ozellikle Ar-Ge
personelleri i¢in iicretlendirme ile is c¢abas1t arasindaki pozitif iligki literatiirde
(Manolopoulos, 2006) vurgulanmaktadir. Ar-Ge personelleri yiiksek egitimli olduklarindan
ve insan sermayesi yatirimlari daha riskli oldugundan, geleneksel is tanimlamalari onlar i¢in
en 1yi 0diil mekanizmasini olusturmamaktadir; ancak egitim ve sonug olarak 6rgiit icinde ve
disinda kariyer gelistirme acisindan yetenek tabanli iicretlendirme sistemi daha etkili bir

mekanizmadir.

Isletmelerin amaglarma uygun baglilik yenilik i¢in gereklidir. Bireysel iiretkenlik
tesvikleri, grup tiretkenlik tesvikleri, kazang paylasimi ve kidem 6demeleri degisken 6deme
sistemleri degiskenleridir (Walsworth ve Verma, 2007: 226-229). Degisken 6deme sistemi
igsyerlerinde istenilen sonuclarla iliskilendirilmektedir. Aktif isbirligi, ve iiretkenlik ve
kazanca bireysel katkilar saglayan ¢alisan 6zerkligi dl¢iilmekte ve ddiillendirilmektedir. Bu,

grup ve bireysel tiretkenlikler i¢in tegvikler yontemiyle saglanmaktadir.

Michie ve Sheehan (2003: 131) Ingiltere’de yaptiklari galigmalarinda yonetsel
olmayan biitiin ¢alisanlarin kazang paylasimi, pay sahibi olma ve katma deger programlarina
dahil edilip edilmediklerini aragtirmiglardir. Sonuglar gostermektedir ki kisa donemli ve

gecici diizenlenen sozlesmelerin yenilik performansina etkisi negatif yondedir.

Teknik tabanli Ar-Ge personellerinin diger ¢alisanlara gore kariyerleri, degerleri ve
odiillendirme tercihleri bakimindan farklidirlar. Tatmin olmalar ile 6rgiit icinde profesyonel
gelisimleri arasinda pozitif iliski vardir (Chen ve digerleri, 2003: 424-425). Yiiksek
performansh teknik profesyonellerin motivasyonlar1 orgiit icerisinde yiiksek teknik
pozisyonlarin kendilerine verilmesi ile siirdiiriilecektir. Ayrica yeni becerilerin gelistirilmesi

miihendis ve bilim adamlarinin motivasyonlari igin gereklidir.

Tiirkiye’de 17’si yabanci ortakli toplamda 37 isletmede 1K yoneticileriyle yapilan
aragtirmada (Eryigit ve digerleri, 2012) Ar-Ge personelinin daha fazla maas ve tesvik aldig

goriilmektedir. Bu isletmelerin on birinde takim performansina dayali {icretlendirme
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uygulandigi ve on besinde Ar-Ge personeline Kkariyer gelistirme programlarinin

diizenlendigi belirlenmistir.

Ise baglilik, aidiyet, isletmede profesyonel kariyerin gelistirildigi duygusu
degiskenlerini igeren kendi kendine digsal motivasyon isletmelerde yenilik performansini

artirmaktadir (Ortiz ve digerleri, 2009: 1211).

Baruch ve Rosenstein (1992: 493) orgiitsel kariyer planlama ve yonetiminin

asagidaki icerige sahip oldugunu ifade etmistir:

e Kariyer planlama i¢in performans degerlendirmenin kullanilmast,
e Uzmanlarca kariyer danigmanligi,

e IKY birimince kariyer danismanlig,

e Kariyer konularinda kitap ve brosiirler,

e Ortak kariyer yollari,

e Degerlendirme merkezi,

e Yonetim potansiyelini tanimlamanin diger yollari,
e Profesyonel personel i¢in paralel ylikselme,

o Ic gorevlendirme firsatlarinda atama,

e Degerlendirme komiteleri,

e Kariyer atdlyeleri,

e Calisanlar i¢in yazili kisisel kariyer planlama,

e Emeklilik hazirlik programlari,

e  Mentorliik,

e Odemeler icin performans degerlendirme,

e Terfi planlamalari,

e Yonetim potansiyelini tanimlamak icin kaynak olarak kalite cemberleri.

Glinlimiizde ¢alisanlar i¢in ddiillendirme faktorleri oldukga ¢esitlenmistir. Yapilan
bir aragtirmaya (Campbell-Allen ve digerleri, 2008: 129) gore kisisel gelisim icin bes 1§ yeri
motivasyon faktorlerinde ikinci sirada isletmede paylasilan bir amag¢ ve inancin olmasi;

dordiincii sirada ise finansal 6diillendirme gelmektedir.
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Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle (2005: 370-376) Giiney Ispanya’da Murcia
bolgesinde IKY ve yenilik uyumunu arastirmislardir. Analiz sonuglar1 gostermektedir ki
yenilik stratejisini secen isletmeler, tesvik temelli 6deme ve degerlendirme sistemleri
kullanmaktadirlar, i¢ Kkariyer firsatlar1 yaratmaktadirlar ve ¢alisan katilimini tesvik
etmektedirler. IKY isletmelerin yenilik stratejisini takip etmeleri i¢in yardimci olmaktadir.

Katilim ve terfi planlar1 yenilik performansini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

Orgiitsel baglilik orgiitin amagclaria ve degerlerine sahip ¢ikmay1 gerektirir ve
odiillendirmenin karsiliginda elde edilir. Bu odiiller giivenlik, saygi, firsatlar, yetki, isin
gerekleri, isin kontrolii (yetki, 6grenme, katilim) nden is yerinde ve is disinda yasamin genel
kosullarma kadar uzanir. Kendine saygi ve aidiyet ihtiyaglarini gideren parasal ya da
materyal olmayan ddiillendirmelerin insan davranisi lizerinde yiiksek etkisi vardir. Cesitli
faaliyetlere katilmadaki istekliligi artirirlar (Cavagnoli, 2011: 115-116). Yenilige olan
baglilik egitim, is paylasimi, saglik ve glivenlik, bilgi, meydan okuyan goérevler ve yetki gibi
is yeri kiltliriinii olusturan faktorlere verilen bir cevaptir. Bu faktorler is tecriibesini
devamlilig1 olan psikolojik bir biiyiime, is yerini teknolojik degisimi gelistiren ve yeniligi
destekleyen yaraticilik ve bireysellik i¢in uygun bir yer haline getirir. Egitim ve gorevlerdeki
cesitlilik odiillendirmenin 6zel sekilleridir. Bu ddiiller kariyer firsatlar1 ve isin hizinin
kontrolii anlamina gelir. Her ikisi de ¢alisanlarin parasal ddiillendirme ile birlikte kendilerine

sayg1 duygularini etkiler.

Yukaridaki bilgiler ve arastirma sonuglarmin 1s18inda IKY uygulamalarindan biri
olan ddiillendirme ile yenilik performans: arasindaki iliskiye ait hipotez asagidaki sekilde

olusturulmustur:

Ha: Ar-Ge personeline yonelik odiillendirme uygulamalar, isletmelerin yenilik

performansinmi olumlu yonde etkilemektedir.
3.2.6. Egitim

Egitim faaliyetleri, calisanlarin bilgiye erisimlerini ve yenilik fikirlerine agik
olmalarin1 saglayacaktir. Isletmeler, calisanlarma islerini yaparken gerekli olan bilgi,
yetenek ve yenilik kabiliyetlerinin kazandirilmasi amaciyla g¢esitli egitim programlari
diizenlemektedirler. Egitim yolu ile, isletmeler yenilige yonelik istek ve icerige sahip bir

orgiitsel uzmanlhk gelistirebilmektedirler. Egitime yapilan yatirimlar, c¢alisanlarin uzun
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vadeli yenilige yonelik fikirler iiretmelerinde tiikenmeyen bir kaynak yaratarak orgiitiin her

seviyesindeki uzmanliklarini gelistirmektedir.

Diizenlenen egitim programlart da bilgi yonetimi kapasitesinin gelistirilmesini
saglamaktadir. Siirekli olarak profesyonel anlamda kendini gelistirme, bilgi is¢ileri i¢in son
derece onemlidir. Isletmelerin, c¢alisanlarinin ihtiyag duyduklar1 bilgi ve uzmanlig
gelistirmelerine ve beslemelerine destek olmasi, gerek iceriden gerekse de disaridan
saglanan egitim programlari ile gergeklestirilmektedir (Chen ve Huang, 2009: 107). Cesitli
egitim programlari, calisanlar1 yeni bilgi ve uzmanlikla donatmakta, i¢ diinyalarim
gelistirmelerini ve yenilik diisiince ve yeteneklerine sahip olmalarini saglamaktadir. Boylece
calisanlar uzmanlik ve tecriibelerini paylagmakta, bilgi dagarciklarini genisletmekte ve
edindikleri bilgileri islerinde kullanir hale gelmektedirler. Dolayisiyla egitim programlari,

bilgi yonetimi siirecinde oldukga biiyiik bir 6neme sahiptir.

Egitim, ¢alisanlart iirline baglayan 6zerkligi onlara saglarken, ayn1 zamanda da takim
isbirligi ac¢isindan ¢evresel destegi gelistirmektedir (Walsworth ve Verma, 2007: 227-229).
Bu yiizden de egitim iizerinde durulmalidir. Calisanlar gerekli beceri ve bilgiyi, ayrica
kiiltiirii egitim yoluyla kazanmaktadirlar. Liderlik, grup olarak problem ¢odzebilme, takim
yaratma ve iletisim ve profesyonel gelisim; egitim degiskenleri olarak sinifta ve is basinda

egitim basliklar altinda siiflandirilmaktadir.

Orgiitsel kariyer planlama ve yonetiminde kariyer gelistirmenin bir bdliimii olarak
resmi egitim ve yoOneticiler i¢in ¢alisanlarinin kariyerlerini gézetmelerinde ihtiyaclari olacak
yeteneklerin kazandirilmast i¢in egitim programlari diizenlenir (Baruch ve Rosenstein, 1992:
493).

Michie ve Sheehan (2003: 131) Ingiltere’de yaptiklari ¢alismalarinda yeni ¢alisanlar
icin resmi tanitim programi diizenlenip diizenlenmedigini, yonetsel olmayan calisanlarin
birgogunun ya da en azindan bir kismmin gectigimiz 12 ayda is disginda egitim alip
almadigim1  aragtirmiglardir.  Sonuglar gostermektedir ki; diisiik siklikta egitim

programlarinin diizenlenmesinin yenilik performansina etkisi negatif yondedir.

Chang ve digerleri (2011) Cin’de yaptiklar1 caligmalarinda egitim faaliyetlerini
degerlendirmede, calisanlarin birden fazla gorevi gergeklestirmelerinde ihtiyaglari olan

yetenekleri kazandiran, sadece kendi gorevleri ile ilgili gerekli olan degil ¢ok c¢esitli
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yetenekleri sunan, cesitli yetenekleri gerektiren goérevleri veren ve takim galismalarini
saglayan bircok yetenegi sunan egitim faktorlerini degerlendirmislerdir. Elde ettikleri
sonuclar gostermektedir ki; miisteriyle temas halinde olan ¢alisanlarin ¢esitli yeteneklere
sahip olmasim1 saglayan egitim faaliyetlerinin diizenlenmesinin hem radikal hem de

kademeli yeniliklerin yaratilmasinda 6nemli ve pozitif etkileri vardir.

Imaita (2013) calismasinda egitim eksikliginin yenilige adapte olmanin Oniinde
onemli bir engel oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica isletmelerin yetersiz destegi yenilige
adaptasyonu azaltmaktadir. Ciftciler ve Ar-Ge sistemleri arasinda yeni teknolojiler ve
yenilige yonelik egitimleri saglayan giiclii baglantiy1 yapilandirmak ve ciftcilerin bu sekilde

tiriinleriyle pazara girmelerini saglamak gereklidir.

Rosli ve Mahmood (2013) ¢alismalarinda Malezya’da 284 kiigiik ve orta olgekli
isletmede igveren ve calisan egitiminin her ikisinin de yenilik performansini olumlu yonde
etkiledigine isaret etmektedirler. Burada 6nemli olan noktanin yenilik i¢in ne dl¢iide yatirim
yapildiginin yani sira, igveren ve calisan egitimine de paralel bigimde yatirim yapilip
yapilmadigimin etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla yenilik yatirimlarinin hem

isveren hem de ¢alisanlarin egitimiyle desteklenmesi gereklidir.

Isletmelerde isletme igi hareketlilik egitim faaliyetlerini destekleyici yonde bir
uygulamadir. Bu sayede Ar-Ge personeli tecriibelerini artirmakta ve boylelikle hem bilgi
sahibi olma hem de terfi olanag: yaratma sansim elde etmektedir (Angel ve Sanchez, 2009:
273). Isletmede bireyler arasinda giiglii kisisel baglar kurulmakta ve bilginin transferi, ayrica
da biitlinlestirilmesi bu sayede saglanmaktadir. Tiim bu ozellikler de etkili bir yenilik

kiiltiirlintin olusmasinda olumlu rol oynamaktadir.

Yukaridaki bilgiler ve arastirma sonuglarmnin 1s13inda IKY uygulamalarindan biri
olan egitim ile yenilik performansi arasindaki iliskiye ait hipotez asagidaki sekilde

olusturulmustur:

Hs: Ar-Ge personeline yonelik egitim uygulamalar, isletmelerin yenilik

performansini olumlu yonde etkilemektedir.
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3.2.7. Coklu Grup Karsilastirmalari

Yenilik, karmasik ve dinamik bir siiregtir ve ¢esitli yonleri mevcuttur. Yenilik
performansin1 daha iyi oOlgebilmek icin, yeniligin bircok yonii oldugunu ve farkli
isletmelerde ya da endiistrilerde farkli yenilik faaliyetleri olacagini anlamak gerekmektedir

(Tang ve Le, 2007: 501-502).

Is amaglarma ve iiriin dongiilerine bagh olarak isletmeler ya da endiistriler farkl
yenilik girdileri kullanabilir ve farkli yenilik ¢iktilar1 yaratabilirler. Yenilik ile ilgili birgok
belirleyici yon vardir. Her bir yenilik belirleyicisi isletmelerin yenilik ¢abalarinin sadece bir
kismini gostermektedir ve yalniz basina farkli endiistrilerde ve farkli biiytikliiklerdeki biitiin

isletmelerin tiim yenilik ¢abalarini yeterince 6lgemeyebilir.

Feng ve digerleri (2006) Avusturalya ve Singapur isletmeleri arasinda TKY’nin
bir¢ok yoniiyle kalite ve yenilik performansinin iligkisi anlaminda farklilik olup olmadigini

YEM kullanarak ¢oklu grup analizi ile arastirmislardir.

Pazarda ve teknolojik diizensizlik durumlarinda pazar yonliiliik ve 6rgiitsel 6grenme
yaklagimlarinin isletmelerin yenilik basarisina etkileri arasinda farklilik olup olmadigini

Paladino (2008) YEM c¢oklu grup analizi ile degerlendirmistir.

Dhanaraj ve Beamish (2003) Amerika ve Kanada’daki kiigiik ve orta 6lgekli ihracatgi
isletmelerde ihracat performansi anlaminda farklilik olup olmadigini; isletme biiyiikligi
(calisan sayis1 ve satiglar), girisim (lider, yenilik ve baglilik) ve teknoloji yogunlugunun (Ar-
Ge) ihracat stratejisi olarak uluslararasilasma (yogunluk ve cesitlilik) tizerindeki etkisi

seklinde YEM ile ¢oklu grup analizi yontemine basvurarak incelemislerdir.

Eggert ve digerleri (2011) hizmet yayilimi stratejileri ve {iriin yeniliginin getirdigi
kazang yollar1 arasindaki nedensellik lizerine Alman makine miihendisligi endiistrisinde 414

isletmede YEM kullanarak ¢oklu grup analizine dayanan bir ¢alisma yapmislardir.

Yeni lriin gelistirme faaliyetlerinin desteklenebilmesi icin Ar-Ge, iiretim ve
pazarlama fonksiyonlarinin arasindaki iliskilerin gii¢lendirilmesi gerekmektedir. Bu
fonksiyonlar arasindaki yeni iiriin gelistirme basarisi ile birimler arasi isbirligi iligkisine
yonelik alg1 farkliliklari, Meksika’da yiiksek teknoloji isletmelerinde YEM kullanilarak

coklu grup analizi ile incelenmistir (Song ve digerleri, 1997).
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Kim ve Forsythe (2008) calismalarinda ti¢ farkli yeni algi teknolojisinin ¢evrimigi
aligveris siirecinde miisterilerce kabul edilebilirligini karsilastirmak i¢in YEM kullanarak

coklu grup analizi yapmislardir.

Calismanin evrenini olusturan Istanbul Sanayi Odasi (ISO)'nmn 2011 yili i¢in
acikladigr ISO ilk 500 ve iSO ikinci 500 isletmeleri arasinda arastirmanin temel hipotezleri
baglaminda farklilik olup olmadiginin analizi kapsaminda ¢oklu grup karsilagtirmalarinin

yapilmasi i¢in gelistirilen hipotezler asagidadir:
Tiirkiye’de IS0 ilk 500 ile ikinci 500 isletmeleri arasinda;

Hea Ar-Ge personeline yonelik takim calismasi uygulamalarinin isletmelerin

yenilik performansina etkisi acisindan anlamh bir fark vardir.

Heb: Ar-Ge personeline yonelik bilgi yonetimi uygulamalarinin isletmelerin

yenilik performansina etkisi acisindan anlamh bir fark vardir.

Hec: Ar-Ge personeline yonelik performans degerlendirme uygulamalarinin

isletmelerin yenilik performansina etkisi acisindan anlamh bir fark vardir.

Hed: Ar-Ge personeline yonelik odiillendirme uygulamalarinin isletmelerin

yenilik performansina etkisi acisindan anlamh bir fark vardir.

Hee: Ar-Ge personeline yonelik egitim uygulamalarinin isletmelerin yenilik

performansina etkisi acisindan anlamh bir fark vardir.
3.3. Arastirmanin Yontemi
3.3.1. Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirma hipotezlerinin testi agamasinda son yillarda literatiirde siklikla bagvurulan
istatistiksel tekniklerden biri olan Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir. YEM,
istatistiksel olarak bagimli modellerde karma hipotezlerin i¢indeki degiskenlerin sebep
sonug iliskilerini agiklayabilen ve modellerin biitiiniiyle test edilmelerine olanak saglayan

etkili bir metottur (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 63).
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YEM, ekonomi, egitim ve pazarlama arastirmacilar1 gibi sosyal bilim adamlarinca
kullanilan ve ¢ok degiskenli istatistiksel tekniklerin birlesiminden miitesekkil olan giiglii bir
analiz yontemidir. Son yillarda YEM sosyal bilimlerde en 6nemli veri analiz yontemlerinden
biri olmustur. Teorilerin formiile edilmesinde ve degiskenler arasindaki iligkilerin

aciklanmasinda kantitatif arastirmalarda siklikla kullanilmaktadir (Celik, 2009: 1).

Temeli biyoloji ve psikoloji alanlarindaki bazi aragtirmalara dayanan YEM, eskiden
yalnizca isin uzmanlarinca anlasilabilen karmasik ¢ok degiskenli istatistiksel yontemlerin
hemen hemen her arastirmaci tarafindan kullanilabilecek hale getirilmesine imkan tanimustir
(Meydan ve Sesen, 2011: 1). Giiniimiizde ulasilan noktada sosyal bilimlerde YEM’in

fazlasiyla kullanilmasi hem kolay olduguna hem de benimsendigine isaret etmektedir.

YEM, ikinci nesil veri analiz teknigi olarak, regresyon gibi birinci nesil istatistiksel
tekniklere nazaran, ¢ok sayida bagimli ve bagimsiz degiskenin arasindaki iliskiyi sistematik
bir model haline getirerek, karmasik bir arastirma problemini tek bir siirecte, kapsamli bir
bicimde ele almaktadir (Dursun ve Kocagoz, 2010: 2). Karmasik modelleri test etmede
basarili, bircok analizi bir kerede gerceklestirebilen, ele alinan modelde iliskilere yonelik
olarak varsa yeni uygulamalar tavsiye eden, aracilik ve etkileyicilik diizeylerini arastiran ve
ayni zamanda 6l¢iim hatalarin1 da hesaba katan bir teknik olarak pek cok teorinin test
edilmesinde ve yeni modellerin gelistirilmesinde kullanilmaktadir (Viswesvaran ve Ones,
1995: 875). YEM yontemi ile bir modelde gergeklestirilen yol analizinde 6l¢iimden
kaynaklanan hata miktar1 elimine edilebilmektedir. Hatanin devre dis1 birakilmasi, YEM’in

en 6nemli avantajlarindan biridir.

YEM, gozlenebilen ve gézlenemeyen (gizil-latent) degiskenler arasindaki nedensel
iliskilerin sinanmasinda kullanilan oldukg¢a kapsamli bir tekniktir. YEM, gizil degiskenler
seti arasinda bir nedensellik yapisinin var oldugu ve gizil degiskenlerin, gdézlenebilen
degiskenlerin araciligiyla olgiilebilecegi varsayimiyla hareket eder (Yilmaz ve digerleri,
2006: 175). Ekonometri, psikoloji, sosyoloji, pazarlama ve egitim bilimlerinde degiskenler
arasindaki iligkilerin degerlendirilmesinde ve kuramsal modellerin sinanmasinda

kullanilmaktadir.

Modeller ger¢ek yasam iligkilerini basitlestirerek sembollerle agiklar. Bu sekilde
karmasik olaylar anlasilir hale gelir. Bu yiizden bilimsel ¢alismalarda yasamin gerceklerini

ortaya ¢ikarmak ve kontrol etmek amaciyla modellerden yararlanilir. Gerek nicel gerekse de
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nitel degiskenler gozlemlenebilirken, zeka, giidii, duygu ve tutum gibi bazi1 soyut kavramlar
gizil (latent) degiskenler olarak hem genel olarak olaylari, hem de nicel ve nitel degiskenleri
etkilemektedirler (Ranzato ve digerleri, 2013: 2206). Sosyal bilimlerde asil ilgilenilen
kavramlarin dogrudan oOlgiilebilmesi bazen miimkiin degildir. Soyut ve psikolojik
degiskenler direkt olarak gozlemlenemeyen, kuramsal veya gizil olan degiskenlerdir.
Ornegin ekonomide davranislar, miisteri memnuniyeti, kalite algis1 ya da risk algis1 gibi
kavramlar gizil degiskenlerden bazilaridir. Gizil degiskenleri dl¢ebilmenin yolu, onlar

gozlemlenen degiskenlerle iliskilendirmektir.

Tutumlar 6lgiilmesi ilerleyen zamanimizda dnem kazanmaktadir. Isletmeciler
acisindan calisanlarin ya da miisterilerin tutumlarinin 6grenilmesi, faaliyetlerin rasyonelligi
ve verimliligi bakimlarindan oldukca elzemdir. Gizil degiskenler iligkilendirilerek gereken
plan ve programlar olusturulmaktadir (Sahin ve digerleri, 2008: 156-157). YEM’in temeli
gizil degiskenlere dayanmaktadir. Gizil degiskenlerden kaynaklanan iligkilerin

belirlenmesindeki giicliik, YEM’e dayanan yol analizi yontemi ile asilmaktadir.

YEM ile ilgili her ¢aba, arastirmacilarin kendi kafalarinda yarattiklar1 ya da daha
onceden var olan kuramsal bir yapmin sorgulanmasidir. Oncelikle kuramsal gergeve ortaya
konmakta ve degiskenler arasindaki iligki Oriintisii belirlenmekte, sonrasinda ise
timdengelimci bir yaklasimla kuramsal yapinin verilerle dogrulanip dogrulanmadig: test
edilmektedir (Kaynak, 2012: 1-2). Coklu iligkilerin arastirilabilmesi ve bilgisayar
programlar1 ile analiz edilebilmesi YEM’in kullanim alanlarin1 genisletmis ve
yayginlasmasin1  saglamugtir.  Ozellikle pazarlama alaninda geleneksel pazarlama
anlayisindan miisteri memnuniyeti anlayisina yonelinmesi YEM’in arastirmalarda tercih
ediliyor olmasi sonucunu dogurmustur. Nedensellik kavrami 6zellikle sosyal ve davranis
bilimlerinde kritik bir kavramdir. YEM’in giindeme gelmesiyle beraber deneysel olmayan
arastirma modellerinde de nedensellik varsayimlarinin test edilebilecegine dair goriisler

yayilmaktadir. YEM’in en belirleyici 6zelligi biitiiniiyle kurama dayanmasidir.
3.3.1.1. Yapasal Esitlik Modelinin Tanimi

YEM bir ya da daha fazla degisken arasindaki iliskinin boyutunu incelemektedir.
Genellikle birka¢ degiskenin ve onlar arasindaki karsilikli iligkinin Slgiilmesine olanak

saglamaktadir (Kaynak, 2012: 2).
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YEM, birden fazla regresyon analizini bir arada yapan genel regresyon analizinin bir
uzantisidir. Ancak bundan farkliligi, daha karmasik iligkilerin ortaya ¢iktig1 durumlarda da
yararl olmasidir. Ilgi alam ise gizil degiskenlerce temsil edilen teorik yapilardir. Faktor
analizi ile regresyon analizinin birlesimi olan YEM, regresyon analizine daha fazla
benzemekle beraber; etkilesimleri modelleyen, dogrusal olmayan durumlarla bas edebilen,
bagimsiz degiskenler arasinda korelasyona izin veren, 6lgme hatalarini modele dahil eden,
aralarinda korelasyon olan dl¢im hatalarini irdeleyen ve her biri birden fazla gdzlenen
degiskenle oOlgiilebilen ¢oklu bagimsiz ve bagimh gizil degiskenler arasindaki iliskileri
ortaya cikarip test edebilen oldukga gii¢lii bir istatistiksel tekniktir (Anderson, 1987: 527-
528). Cogu ¢ok degiskenli istatistik yontemleri agiklayici 6zellikliyken YEM, dogrulayici
bir yapiya sahiptir. Bu da hipotez testlerinde iistiinliik yaratmaktadir. Ayrica diger teknikler
hata 6lciimlerini belirleyemez ve diizeltemezken, YEM yaklasik olarak biitiin 6l¢ciim

parametrelerini hesaba katar ve sonuca ulastirir.

YEM, esanli esitlik sistemlerinin bir uzantisidir. Psikoloji ve psikometrideki faktor
analizinin gelisimi ve ekonometrideki es anli esitlik modellerinin gelisimi YEM yaklasimini
ortaya ¢cikarmistir (Celik, 2009: 1). YEM, istatistiksel bagimliliga dayanan modellerle ilgili
biitiinlesik hipotezlerdeki degiskenlerin sebep-sonug iliskilerini agiklayan, ayrica kuramsal
modellerin biitiiniiyle test edilmesine olanak saglayan etkili bir aractir. YEM, es anli esitlik

modelleri ya da ¢ok degiskenli regresyon modelleri olarak da tanimlanmaktadir.

YEM, bagimlilik iliskilerini tahmin etmek i¢in varyans, kovaryans analizleri, faktor
analizi ve ¢oklu regresyon gibi analizlerin birlesmesiyle meydana gelen ¢ok degiskenli bir
yontemdir (Dursun ve Kocagéz, 2010: 3). YEM’in uygulanmasindaki en temel konu

olusturulan modelin yeterince saglam bir teorik alt yapiya oturtulmasidir.

Teknik anlamda YEM, dogrusal yap1 esitlik setindeki bilinmeyen parametrelerin
tahmininde kullanilmaktadir. YEM, “uygun bir model bulmak” tan ziyade “bakalim bu
model gegerli mi?” sorusu lizerinde durmaktadir (Sahin ve digerleri, 2008: 157-158).
YEM’de nedensellik siiregleri birtakim yapisal esitlikler (regresyon denklemleri) vasitasiyla
gosterilmektedir. Bu yapisal iligkiler teorinin agiklikla kavramsallagsmasi iizere sekillerle
modellenmektedir (Chin, 1998: 7-8). YEM; igsel yapilarin digsal yapilara nasil bagh
oldugunu gosteren bir ya da daha fazla dogrusal regresyon esitliklerini kapsamaktadir.

Katsayilari, yol katsayilar1 ya da regresyon tartilar1 olarak adlandirilmaktadir.
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Baz1 yazarlar YEM’i nedensel modelleme, nedensel analiz, es zamanli yapisal
modelleme, kovaryans yap1 analizi, yol analizi ya da dogrulayici faktor analizi seklinde
tanimlamaktadirlar; ancak giiniimiizdeki uygulama bi¢imine baktigimizda yol analizi ve
dogrulayici faktor analizlerinin YEM’in 6zel uygulama sekilleri olduklarin1 gérmekteyiz
(Meydan ve Sesen, 2011: 5-6). Geleneksel yontemler analizlerde 6l¢iim hatalarini ayr1 ayri

ele alirken, YEM biitiin ¢6ziimlemelerde 6l¢iim hatalarini agik¢a hesaba katmaktadir.
3.3.1.2. Yapisal Esitlik Modelinin Onemi

YEM’in 6nemini en az birka¢ nedene baglamak miimkiindiir. Birincisi, degiskenler
ve kuramsal yap1 arasindaki olduk¢a 6nemli iliskiyi ortaya ¢ikarmasi; ikincisi ise ekonometri
ve psikometri gibi iki bilim dal1 arasindaki kopriiyii olusturmasidir (Biddle ve Marlin, 1987:
4-5). Ekonometri, esitliklerle ekonomi teorisinin modellemesiyle, ayrica neden-etki
iligkilerini  yansitmasiyla  ilgilenirken;  psikometri, gozlemlenen degiskenlerin
Olciilmesindeki gibi gizil ya da gozlemlenemeyen degiskenlerin o6lgiilmesiyle
ilgilenmektedir. YEM ile bu iki bilim dalinin ilgilendigi konular birlestirilerek,
arastirmacilara gizil ya da gozlemlenen degiskenler arasindaki nedensel iligkileri ya da

modeli ortaya ¢ikarmayi saglayan ¢ok giiclii bir yaklagimin gelistirilmesi saglanmustir.

Gizil degiskenler YEM’in en onemli kavramlarindan biridir ve arastirmacilarin
aslinda ilgilendikleri zeka, giidii, duygu, tutum gibi soyut kavramlara ya da psikolojik
yapilara karsilik gelmektedir. Bu yapilar ancak ve ancak dolayli olarak belirli davraniglar ya
da gostergeler temelinde Olgililen degiskenler yardimiyla gozlenebilmektedir (Yilmaz ve
digerleri, 2006: 175). Psikoloji, sosyoloji, egitim, ekonomi ve pazarlama gibi birgok
alanlarda aslinda ilgilenilmekte olan kavramlarin direkt olarak oOlc¢lilmesi miimkiin
olamamaktadir. Bundan dolayr arastirmacilar gizil degiskenleri islemsel olarak
tanimlayabilmek i¢in varsayilan yap1 agisindan gizil degiskeni gozlemlenebilen

degiskenlerle iligkilendirmek zorunda kalmaktadir.

Gozlemlenebilir degiskenlerin lgiim hatalar1 icerdigi yaygmlikla bilinir. Olgiim
hatalar1 parametre tahminlerini olumsuz etkiler ve bu etki gézlem sayisi arttik¢ca sonlanmaz.
Gozlemlenebilir degiskenlerin modellenmesi i¢in kullanilan ekonometrik yaklasimlar, digsal
degiskenlerdeki 6l¢iim hatalarini dikkate almamaktadir. YEM 06l¢lim hatalarini tanimlamayi

ve hatalar1 veriden arindirmay1 saglamaktadir.
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Rastsal 6l¢iim hatalarinin kapsamini degerlendirmek {izere her yapinin birden fazla
sayida gozlemlenebilir degiskenle Olgiilmesi gerekir. YEM kullanmanin en biiyiik
yararlarindan biri, aragtirmacilar1 6l¢iim hatalarini1 diisiinmeye ve her yapi i¢in birden fazla
gosterge aramaya yoneltmesidir (Taskin ve Akat, 2010: 7-8). Eger yapilar i¢in ¢esitli
gostergeler varsa esas modelleme igin kullanilmadan Once s6z konusu gostergelerin
giivenilirlik ve gecerliliklerinin incelenmesi lazimdir. Bunun i¢in dogrulayici faktor analizi
kullanilabilir. Dogrulayici faktor analizi ile rastsal hatanin yok edilmesi kolaydir. Sistematik

hatanin tanimlanmasi ise zordur, ¢iinkii her gostergede olabilir.
3.3.1.4. Yapisal Esitlik Modelinin Varsayimlari

YEM’ in varsayimlari soyle 6zetlenebilir (Bayram, 2010: 49-51; Ayyildiz ve Cengiz,
2006: 73-74; Shah ve Goldstein, 2006: 152-157):

o Gozlemlenebilir degiskenlerin ¢ok degiskenli normal dagilima sahip olmasi

YEM’de verilerin c¢ok degiskenli normal dagilima sahip olmasi 6nemli bir
varsayimdir. Siralayici ya da kesikli degigkenlerin varligi ¢oklu normal dagilimin ihlaline
neden olur. Mesela likert tipi bir 6l¢ekte bazi maddelerin yanitlarinda katilimcilarin birgogu
ayni Ol¢ek puanini segebilir. Boyle bir durumda bu maddelerin her biri i¢in puanlarin
dagilimi son derece tepe yapacak ve c¢ok degiskenli pozitif basik bir dagilim ortaya
cikacaktir. YEM’de fazlaca kullanilan maksimum olabilirlik tahmincisi de bu varsayimi
gerektirir. Kesikli veri diislik asimetri ve basiklik degerlerine sahip oldugunda dagilim

normal dagilim olarak ele alinir.

Veriler siirekli ve normal dagilim gostermelidir. Cok degiskenli normal dagilim
olmadiginda modeldeki 6l¢iim hatalar1 olmalar1 gerekli olan degerlerden daha diisiik olacak
ve bunun sonucunda yol katsayilar1 olmalar1 gerekenden daha fazla anlamlilik degerine ve
giiciine sahip olacaklardir. Bu kural YEM’in maksimum olabilirlik tahmini yonteminin en

Oonemli varsayimidir; ama bu varsayimi gerektirmeyen tahmin yontemleri de vardir.

o Gizil degiskenlerin ¢ok degiskenli normal dagilima sahip olmast

Modeldeki her bir bagimli gizil degisken diger gizil degiskenlerin her bir degeri ile
normal dagilima sahip olmalidir. YEM, igsel gizil degiskenlerin normal dagilmis bir artikla

stirekli bir dagilim gosterdigini varsayar. YEM, artiklarin tek degiskende normal dagilmasi
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varsayiminin yerine degiskenlerin bilesiminde artiklarin normal dagildigini varsayar. YEM,
normal olarak dagilmayan degiskenler i¢in bu varsayimin pratikte karsilanamayacagini
diisiinerek alternatif kabuller ileri siirer. Ornegin Likert dlgeginin kendi igerisinde siirekli

degiskenler lireten bir 6l¢iim araci olmasinin kabulii gibi.
e Dogrusallik

YEM’de gizil degiskenler arasinda ve gozlemlenebilir ve gizil degiskenler arasinda
dogrusal iligkilerin oldugu varsayilir. Bu varsayimin ihlali durumunda model uyum
tahminleri diisiik olacaktir. YEM’de her bir esitlik uygun sekilde belirlenmelidir. Yani her

bir parametre tahmininde en azindan bir ¢6ziim olmalidir.
o Aykiri degerler
Biitiin analizlerde oldugu gibi aykir1 degerlerin varligi modelin anlamliligin etkiler.
e Direkt olmayan 6l¢iim
Genellikle modeldeki biitiin degiskenler gizildir.
o (oklu gostergeler

Modeldeki her gizil degiskeni 6lgmek iizere iki ya da daha fazla gozlemlenebilir
degisken kullanilir. Her gizil degisken i¢in yalnizca bir gdsterge oldugu durumda regresyon,

YEM analizinin 6zel durumu olarak ele alinir.
e Korelasyonsuz hata terimleri

Ayni regresyon analizinde oldugu gibi hata terimlerinin korelasyonsuz oldugu
varsayilir. Eger modelde varsa ve arastirmaci tarafindan belirtilmigse YEM’de hata

terimlerinin aralaria korelasyon konulur.
o Coklu dogrusal baglant

YEM’de tam ¢oklu dogrusal baglant1 probleminin olmadig1 varsayulir.
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e Orneklem hacmi

YEM kovaryans matrisindeki farklarin anlamliligina ve 6rneklem hacmine duyarl
olan testlere dayandigindan bu modeller kurulurken 6rneklem hacmi kiigiik olmamalidir.
Genellikle 100°den az 6rneklem hacmi kiigiik, 100-200 arasi1 orta ve 200’den fazla 6rneklem
hacmi ise biiyiik olarak tanimlanir (lacobucci, 2010). Kii¢iik 6rneklem hacimleri ¢ok basit
modeller i¢in uygundur, ¢ok karmasik olmayan modeller i¢in orta hacimli ve karmagik
modeller i¢in ise bitylik hacimli 6rneklemler uygun olur. Literatiirde bu konu ile ilgili netlik
yoktur; ancak bazi arastirmacilar 10-15 gosterge degiskeni i¢in 200-400 arasi 6rneklem
hacmi kullanilmasi gerekli oldugunu belirtirken, diger bazi arastirmacilar (Hwang ve
digerleri, 2010; Gallagher ve digerleri, 2008) ise bu saymin en az 100-200 arasinda olmas1
gerektigini belirtmektedirler.

Omeklem hacmi icin literatiirde ¢esitli pratik kurallar vardir. Biri, 6rneklem
hacminin modeldeki degiskenlerin sayisindan en az 8 kat daha fazla olmasidir. Bir bagka
pratik kuralsa her bir dlgiilen degisken ya da gosterge degiskenin en az 15 birime sahip
olmasidir. Yani 10 gosterge degisken i¢in en az 150 6rneklem hacmi lazimdir (Tezcan, 2008:
31). Eksik verilerin olmas1 modelin sonucunu etkiler. Eksik verili 6rnek sayisi tiim 6rneklem
blytlikligliniin %5’inden azsa model Ol¢limiiniin giiciinii azaltacak da olsa Orneklerin
silinmesi uygundur. Ancak bu say1 %5’in lizerindeyse maksimum benzerlik tahmin yontemi

kullanilir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 74).

Gozlenen degiskenler YEM dilinde gostergeler olarak ifade edilmektedir; gizil
degiskenler ise en az iki gosterge ile temsil edilmektedir. YEM’de degiskenlerin aralarindaki
iligkilerin tiimiiniin dogrusal oldugu varsayilmaktadir. Bu iligkiler iki bigimde olmaktadir

(Sahin ve digerleri, 2008: 158):

1. Nedensel yonii belirlenmis olan iligkiler. Regresyonel iligkilerdir ve degiskenler

arasindaki iliskiyi tek yonlii oklarla gostermektedir.

2. Nedensel olmayan yonsiiz iligkiler. Iki yonlii oklarla gosterilmektedir. Gizli
degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ifade etmektedir ve bu durumda etkiden ziyade
karsilikli iligkiler vardir. Bagimsiz degiskenlerin arasinda nedensel olmayan bu tiirden bir

iliski oldugu varsayilmaktadir.
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3.3.2. Yapisal Esitlik Modeli Yaklasimlari

YEM’de tam manaswyla dogrulayici, alternatif model ve model gelistirme olmak
lizere ii¢ yaklagim s6z konusudur (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 68; Meydan ve Sesen, 2011:
17-18; Dow ve digerleri, 2008: 106-108):

3.3.2.1. Tam Manasiyla Dogrulayic1 Yaklasim

Verilerin, arastirmaci tarafindan olusturulan model ile uyumunun YEM uyum iyiligi
testi kullanilarak 6l¢iilmesidir. Ancak test edilmeyen diger modeller de arastirmacinin uyum
tyiligini 6l¢tiigii model kadar iyi uyumluluk gdsterebilir. Bu yaklagimla aragtirmaci yalnizca

kurdugu modelin dogrulanamaz olmadigini ispatlar.

Burada temel amag ¢ok net olarak belirlenen bir modelin veri tarafindan dogrulanip
dogrulanmadiginin testidir. Ancak ver tarafindan dogrulanmak onun tamamiyla
dogrulandig1 manasina gelmez. Degiskenler arsi iligkilerin varligi tek bir modelle test

edilmekte ve sonucta model kabul ya da reddedilmektedir.
3.3.2.2. Alternatif Model Yaklasim

Burada birden fazla model hangisinin verilere daha uyumlu olacagi agisindan
incelenir. Bu yaklagimin smirhiligi sudur: 6zel arastirma konularinda gergek hayattaki

olaylart yansitan birden fazla model bulmak giictiir.

Temel amag bir dizi degisken ele alindiginda s6z konusu degiskenler arasindaki
iliskileri agiklamada alternatif modeller arasinda en ¢ok hangisinin veri tarafindan
desteklendigini belirlemektir. Arastirmacilar degiskenler arsindaki olasi iligkileri ve bu
iligkilerin yoniinii 6zellestirdigi birden fazla model yardimi ile gdsterir. Sonra bu modelleri
sirayla test eder ve oOzellestirdigi birden fazla model i¢cinden uyumu en iyi olaninmi seger,

arastirmanin sonuglarina dair yorumlar1 bu model iizerinden yapar.
3.3.2.3. Model Gelistirme Yaklasimi

Birgok uygulamada bu yaklasima basvurulur. Arastirmact YEM’i kullanarak bir
modeli test edip modelin yetersiz oldugunu goriirse YEM modifikasyon indekslerini (YEM
programlar1 tarafindan modelde yapilmasi Onerilen degisiklikler) kullanir, modelde

farkliliklara gider ve iyilik uyumunu saglar. Bu yaklasimin dezavantaji uyum saglayan
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modelin kararli olmamasi, yani elde edilecek yeni verilere uymama olasiligidir. Bu
dezavantaji yok etmek i¢in ¢apraza gegerlilik stratejisi kullanilir; yani model iki grupta ayri

ayri teste tabi tutulur.

Bu stratejinin temeli degiskenler arasindaki iliskileri en iyi ac¢ikladig1 varsayilan bir
modelin testi ve analiz sonuglarina dayanarak modelin gelistirilmesi yoniinde iyilestirmeler
yapilmasidir. Bu stratejiyi uygulayan arastirmacilar degiskenler arasindaki iligkileri
Ozellestirme siirecinde, modele iliskin model uyumunu artirict gostergelerden yararlanarak
model uyumunu en iist diizeye ¢ikaracak bi¢imde modeli 6zellestirirler. Daha sonra model
uyumunun en iyi diizeye geldigi noktada ulasilan temel model iizerinde arastirmanin

sonuglarina iliskin yorumlar yapilir.
3.3.3. Yapisal Esitlik Modelinin Ozellikleri

YEM’in ozellikleri maddeler halinde su sekilde siralanabilir (Ayyildiz ve Cengiz,
2006: 72-73):

e Hipotezlerdeki iligkilerden kaynakli dl¢im hatalarinin etkilerini kontrol altina
alir ve teorik modeldeki regresyon katsayilarinin 6l¢iimiinii saglar.
e Olgiim hatalariyla ilgili farkli tahminleri test eder.

o Farkl faktor yapilari test eder ve farkli gruplarla karsilagtirma yapar. Bu bigimde
farkli teorik modelleri deneme ve hangisinin verilere uygun oldugunu ortaya

cikarir.
e Ayni anda ¢ok fazla regresyon analizini bir ¢atida toplar.

e Her gizil degiskene birden fazla gozlenen degisken atayarak ve giivenilirligi test
ederek, ayrica dogrulayici faktor analizini kullanarak 6l¢iim hatalarini en aza
indirir.

e (Qrafiksel ara yiizii ile modelin net anlagilmasini saglar.

e Modeli sadece katsayilarla degil biitiiniiyle test eder.

e Sebep sonug iligkileri arasina giren arabulucu degiskenleri agiklar.

“Islemsel tanim felsefesi”, teorik yapilarin islemsel terimler gibi tanimlanabilecegini

ve bir teorik yapr ile Olglimii arasinda birebir uygunluk bulundugunu iddia eder.
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Aragtirmacilar modellerinde yalnizca gozlemlenebilir degiskenlere gilivendikleri, digsal
degiskenlerde 0 Ol¢lim hatasi varsaydiklart ve sonuglar1 sadece degiskenler arasi deneysel
iliskilere dayandirdiklarinda “islemsel tanim felsefesi” ni benimsemis olurlar (Chen ve
digerleri, 2009: 287). Cogu arastirmaci gézlemlenebilir degiskenlerin yapilarin miikemmel
Olctimleri olduklarin1 kabul ederler. Bu yaklagim elestirilere maruzdur; ¢iinkii bir modelde
iki degisken arasindaki belirli bir iligki deneysel olarak destekleniyorsa, ger¢ekten de higbir
iligkinin olup olmadigi, iligkinin bir Ol¢iim hatast ile gizlenip gizlenmedigi ya da

degiskenlerin gecerliligi saglayip saglamadiklar1 bilinmemektedir.

“Kismi agiklama felsefesi’ne dayanan YEM’in yararli olmasinin nedeni
gbzlemlenemeyen teorik yapilar ve yanilabilir deneysel 6lglimler arasinda acik ve net bir
ayrim yapabilmesidir. YEM, kullanicilarina felsefi ve pratik deger sunan ti¢ temel ilke ile
rehberlik eder (Taskin ve Akat, 2010: 5-7):

1. Cogu bilimsel yap1 bircok farkli bilesenden olusur ve direkt olarak

gbzlemlenemez.

2. Teorik yapilarin gozlemlenebilen olgiimleri siirekli olarak Ol¢tim hatalar ile
bozulur. Yapilar ve ol¢iimleri arasindaki uygunluk, modellerin agik ve belirgin bileseni
olmalidir. Yapilar ve 6l¢limler arsindaki etkilesim, teori gelistirmede, model testlerinde ve

deneysel genellemeler ¢ikarmada rol oynar.

3. Modeller gerceklerin daima sadelestirilmis temsilleridir. YEM; varyans temelli
olmaktan ziyade kovaryans temellidir. YEM’de uygulanan tahmin teknikleri, model
tarafindan belirtilen varyans ve kovaryanslar arasindaki farkliliklar ile goézlemlenen
degiskenler ve kovaryanslar arasindaki farkliliklara dayanan bir fonksiyonu minimize

etmektedir.
3.3.4. Yapisal Esitlik Modelinin Asamalari

YEM uygulamalar1 gergeklestirilirken genel olarak asagidaki asamalardan

gecilmektedir (Eroglu, 2003: 292):

e Teorik modelin olusturulmasi
e Nedensel iliskileri gosteren diyagramin ¢izilmesi

e Diyagramin yapisal ve 6l¢iim modellerine ¢evrilmesi
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¢ Yapisal modelin tahmin edilmesi ve degerlendirilmesi
e Yapisal modelin uygunluk 6Slgiitlerinin hesaplanmasi

¢ Sonugclarin yorumlanmasi

Bu asamalar asagida kisaca 6zetlenmistir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 75-82; Bayram,
2010: 52-58; Wright ve digerleri, 2012: 375-377; Meydan ve Sesen, 2011: 20-41; Kaynak,
2012: 18-23).

3.3.4.1. Model Kurma

Bu asamada ol¢iim modeli ve yapisal model olusturulur. Oncelikle gizil
degiskenlerle ilgili olan Ol¢lim modeli olusturulur ve bu 6l¢iim modelinin dogrulugu
dogrulayici faktor analizi yardimiyla ortaya cikarilir. Sonra gizil degiskenler arasindaki
iligkiler olusturulur. Bu agamay1 gerceklestirebilen bir bilgisayar programi heniiz yoktur. O
yiizden bu asamada arastirmacilar onceki bilgilerine ve literatiire dayanarak modellerini
kendileri olustururlar. Bilgisayar programlari bu asamadan sonra devreye girer ve
olusturulan model test edilir. Bu asama YEM’in en 6nemli asamasidir. Bu asamada meydana

gelebilecek en ufak bir hata YEM’in yanlis sonug vermesine sebep olur.
3.3.4.2. Model Belirleme

YEM dogrulayict bir teknik oldugu i¢in modeli dogrulayan analiz tipini temel alir,
bu yiizden de model dogru belirlenmelidir. Teorik temele dayanan model formiile edilir. Bu
model, literatiirdeki kuramsal iliskilerin izerine 6riilmiis, degiskenlerin arasinda hipotezlerin
olusturuldugu modellerdir. Modelin olusturulmasinda miimkiin olan degiskenler ile 6nceki
calismalardan olusan ¢oktan tahmin edilmis iliskiye sahip degiskenler arasindaki nedensel

iliskilerin sekli ¢izilir.

YEM’de her bir esitlik uygun bigimde belirlenmelidir. Eger her bir parametre i¢in
yalnizca bir tek ¢oziim varsa buna “tam belirlenebilir”, her bir parametre i¢in sonsuz sayida
parametre tahmini miimkiinse “az belirlenebilir”, her bir parametre i¢in birden fazla

parametre tahmini miimkiinse buna da “agir1 belirlenebilir” model denir.
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3.3.4.3. Model Tanimlama

Teoriden hareketle model tanimlanir. Modelleme siireci YEM’in temeli olan,
degiskenler arast karmasik iliskilerin tanimlanmasi adimmin ¢ikis noktasi olarak kabul
edilir. YEM’in belki de en gii¢ asamasidir. Ciinkii modelin tanimlanmasinin temelinde teori
vardir ve ayrintili bigimde incelenmelidir. Model tanimlama siirecinde biitiin iliskilerin

dogrusal oldugu varsayilir.

Veri matrisindeki sayisal degerler ve oOlgiilecek parametre sayisi tespit edilir.
Bilinmeyen parametrelerin tahmini tek ise model tanimlanmigtir, degil ise model eksik
tanimlanmistir.  Yapisal modeller tam tanimlanmis, eksik tanimlanmis ya da asir
tanimlanmis olabilmektedirler. Yapisal esitlik modelleri bircok parametreye sahip

olabilmektedirler, bu yiizden de parametrelerin tanimlanmasi oldukg¢a 6nemlidir.

YEM, yapisal model ve 6l¢tim modeli olmak iizere iki yapidan olugmaktadir. Yapisal
model, gizil degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren modeldir. Bagimsiz degisken
durumunda olan gizil degiskenlere dissal gizil degisken; bagimli degisken durumundaki gizil
degiskenlere ise igsel gizil degisken denilir. Ol¢iim modeli gozlenen ve gizil degiskenler
arasindaki iligkiyi gostermektedir. Model tanimlamada gozlenen degerlerin teorik olarak
belirlenen modelle uyumu lazimdir, buradaki uyum degerleri modelin ne kadar iyi bir model

oldugu hakkinda bilgi verir.

Belirlenen modelle ger¢ek modelin tutarli olmamasi belirlenen modelin yanlis olmast
anlamina gelir. Bu fark herhangi bir degisken ya da parametrenin modele eklenmesi yahut
da eklenmemesinden kaynaklanabilir. Yanlis belirlenmis model 6l¢iim hatasi olarak da

bilinen yanli parametre kestirimlerine neden olur.
3.3.4.4. Model Tahmini

YEM’de model parametrelerinin tahmininde farkli yontemler kullanilmaktadir. Bu
yontemler; maksimum olabilirlik, agirliklandirilmamus en kiiciik kareler, genellestirilmis en
kiictik kareler, agirliklandirilmig en kiigiik kareler, olagan en kiiciik kareler, iki asamall en
kiictik kareler, ii¢ asamalr en kiiciik kareler ve tam bilgili en ¢ok olabilirlik olarak
siralanabilir. Bunlardan en ¢ok kullanilani maksimum olabilirlik tahmincisidir. Maksimum

olabilirlik tahmincisinin {i¢ temel varsayimi vardir. Bunlar sirasiyla 6rneklem hacminin
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biiyiik olmasi, gosterge degiskenlerinin en az esit aralikli 6l¢gme diizeyinde 6l¢iilmiis stirekli
degiskenler olmas1 ve bu degiskenlerin kesikli, siralayici ya da kategorik degiskenler

olmamasi ve gosterge degiskenlerinin ¢ok degiskenli normal dagilima sahip olmasidir.
3.3.4.5. Model Uygunlugunun Testi

Belirlenen modelin veriyi ne denli iyi agikladig1 uyum iyiligi indeksleri ile belirlenir.
Uyum 1iyiligi indeksleri modelin kabul ya da reddedilmesi kararinin verildigi asamada
kullanilir. Eger modelin biitiinii uyum iyiligi testleri sonucunda reddedilirse modeldeki
katsayilarin ya da parametrelerin énemi kalmaz ve bunlar degerlendirilmez. Oncelikle bir
modelin tamaminin kabul edilmesi gerekir ki bu uyum iyiligi indeksleri ile s6z konusu
olabilir. Ardindan katsayilarin anlamlilig1 agiklanir. Arastirmacilar arasinda hangi testlerin

kullanilmast ve rapor edilmesi konusunda fikir birligi yoktur.

Uyum 1yiligi testlerinin yiiksekligi ve modelin kabulii degiskenler arasindaki
iligkilerin kuvvetli oldugu anlamima gelmemektedir. Aksine degiskenlerin aralarindaki
korelasyonlarin diisiikliigii modelin daha uyumlu olarak ortaya c¢ikmasina, 6te yandan
korelasyonlarin diistikliigli degiskenler arasi yol katsayisinin diisiikliigiine yol agmaktadir.

Bu yiizden uyum 1yiligi testlerinin ard1 sira parametrelerin incelenmesi gereklidir.

Model uyum kriteri olarak YEM’de ilk olarak genel testler diistiniiliir. Burada
ANOVA’daki F testi gibi tek bir giiclii uyum indeksi yoktur. Yani YEM’de model

uyumunun degerlendirilmesinde birden fazla test kriteri s6z konusudur.

Modelin tahmininin ardindan modelin 6rnekleme ne Ol¢lide uyumlu oldugu
aragtirilmalidir. Oncelikle modelde belirlenen iliskilerin anlamli ve beklendigi gibi olup
olmadigina bakilir. Eger modelde belirtilen her bir iligki beklendigi sekilde ortaya ¢ikmis ise
modelin uyum degerleri agisindan istenilen degeri tiretip iiretmedigine bakilir. Arzu edilen
degerlere ulagilmis ise elde edilen bulgularin yorumlanmasi asamasina gegilir. Iki asamali
yaklasimda once 6lgme modeli ile test edilir, burada varsa sorunlar giderildikten sonra

yapisal model ile test edilir.
3.3.4.6. Model Modifikasyonu

Eger model uyumluluk analizi sonucunda diisiik uyum iyiligi gosteriyorsa ve

yiikseltilmek isteniyorsa modelin birtakim parametrelerinin eklenmesi ya da ¢ikartiimasi
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gereklidir. Uyumsuzluk eger model kurarken unutulmus bir degiskenden kaynaklaniyor ise
modelin yeniden kurulmasi s6z konusu olmaz. Ancak uyumsuzluk eksik bir yol
katsayisindan ya da eksik bir korelasyon ya da kovaryanstan olusuyorsa bu, YEM ile ilgili
programlarin isaret ettigi sekilde diizenlenir. Teorik model anlamsizlasmayacak sekilde
model yeniden olusturulur. YEM programlar1 teorik model mantigmin anlamliligim
6l¢memektedir, yalnizca teorik modelin gozlenen verilere uygunlugunu test etmektedir. Bu
yiizden modelin nasil degistirilecegi arastirmacilarin kendi kararlaridir. Modelden baz1 yon
oklar1 ¢ikarilarak ya da modele bazi yon oklar1 eklenerek hangisinin daha uygun olacagi
incelenmektedir. Bu sekildeki model karsilastirmalarina hiyerarsik model karsilastirmalar
denir. Degistirme indekslerinin kullanilarak modelin yeniden test edilmesindeki kural, her

bir denemede sadece tek parametrenin degistirilmesidir.

YEM’de sorunlarin giderilmesi ve modelin iyi uyum degerlerine sahip olabilmesi
icin ¢esitli modifikasyonlarin uygulanmasi lazimdir. Modifikasyon indeksleri, modelin
veriye olan uyumunu gii¢lendirmeyi saglayan onerilerde bulunur. Burada ne kadar fazla 6ge

varsa, modelin de o kadar fazla diizeltilmeye ihtiyac1 var demektir.

YEM literatiiriinde uyumun gelistirilmesi igin belirlenen modelin modifikasyonu,
belirleme arastirmasi olarak tanimlanmaktadir. Belirleme arastirmasi ile en iyi modele
ulasilmaktadir. YEM aslinda dogrulayici bir teknik olmakla beraber yine de uygulamalarda
cogunlukla aciklayic1 yoniiyle kullanilmaktadir. Aciklayici kullanimlara dogrulayict

teknikleri adapte etmek i¢in ¢esitli araglar gelistirilmektedir.

Modifikasyonlarin yapilmasindan sonra model yeniden test edilir. Bu durumda
uygun uyum indeksleri elde edilirse model kabul edilir. Aksi halde yapilabiliyorsa yeniden
bir diizeltme yapilabilir. Yeni bir modifikasyon yapilamayana kadar islem tekrarlanir ve

sonugta elde edilen uyum indekslerine gére model kabul ya da reddedilir.
3.3.5. Yapisal Esitlik Modeli Analizleri
YEM’de uygulanan analizler asagidaki sekilde aciklanabilir.
3.3.5.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Faktor analizi birbiriyle iligkili 6l¢iilebilen ya da gdzlenebilen degiskenleri bir araya

getirerek, az sayida iligkisiz ve kavramsal olarak da anlamli yeni degiskenler (faktor ya da
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boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi ya da bulunmus olan modelleri test etmeyi amacglayan ¢ok
degiskenli bir istatistiksel metottur (Byrne, 2005: 17). Kesfedici faktor analizinde
degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle faktér bulmaya yonelik bir yontem
uygulanirken; dogrulayici faktoér analizinde ise degiskenler arsindaki iligkiye dair dnceden

saptanan bir model ya da hipotez test edilir.

Kesfedici faktor analizi yeni olusturulan 6l¢eklerin yapisal gegerliligini test etmede
kullanilir. Olgekteki gdzlenen degiskenlerden hareketle, gozlenemeyen daha az faktore
ulasilmasi hedeflenmektedir (Chen ve digerleri, 2012: 138). Dogrulayici faktor analizi ise,
onceden kesfedilmis ve daha az faktor altinda birlestirilmis 6l¢eklerin 6rneklemde de benzer

olup olmadigini kontrol etmek amaciyla yapilmaktadir.

YEM ile genellikle 6nerilen teorik bir modelin sinanmasi ya da hipotezlerinin test
edilmesi amaglanmakta ve sonugta birden fazla alternatif modelin karsilastirilmast yoluyla
veriyi en 1yi tanimlayan modelin belirlenmesi hedeflenmektedir. Bu yiizden de YEM

geleneksel regresyon modellerinin bir uzantisi olarak ele alinir.

Dogrulayict faktor analizi, genellikle olgek gelistirme ve gecerlilik analizlerinde
kullanilir ve Oncesinde belirlenen ve kurgulanan bir yapinin dogrulanmasini amaglar.
Dogrulayici faktor analizi, YEM’in 6zel bir uygulama alan1 olarak degerlendirilir ve 6l¢iim
modeli de tipik bir dogrulayici faktor analizi olarak ele alinir. Ayrica faktor analitik yapisinin

hipotez edilen modele verinin nasil uydugunu test etmekte ve dogrulamaktadir.

Dogrulayici faktor analizi ile (i) gizil degiskenler ve bunlarin gozlenen degiskenleri
arasindaki iliski ortaya ¢ikar, (ii) gozlenen degiskenlerin gizil degiskenleri aslinda ne kadar
dogru oletiigii gozlenir ve (iii) hangi gozlenen degiskenin ilgili gizil degiskeni daha iyi
Olctiigii anlasilir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 71).

Dogrulayict faktor analizi ¢cogunlukla klasik faktdr analizi ¢alismalarindan sonra
uygulanan bir yontemdir. Aciklayici faktdr analizi ile belirlenmis olan faktdr yapilari
dogrulayici faktor analizine tabi tutulmaktadir (Simsek, 2007: 4-5). Saglam teorik alt yapisi
olmayan aragtirmalarda dogrulayic1 faktor analizi, agiklayic1 faktor analizinden daha net
durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Yalnizca arastirmaci tarafindan belirlenen iliskiler degil; s6z

konusu veri setinde tiim olasi iligkilerin modele katkilar1 modifikasyon indeksleri yoluyla
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anlasilmaktadir. Boylelikle arastirmacilarin kurduklar1 teorik yapi ile gergegin hangi

noktalarda ayrildiginin anlasilmasi miimkiin olmaktadir.
3.3.5.2. Yol Analizi

Yol analizi modelleri yalnizca gézlemlenen degiskenler kullanilarak tasarlanir. YEM
ile aym siiregleri kullanan ve model uyumunu temel alan modellerdir (Meydan ve Sesen,
2011: 13). iki ya da daha fazla sayida degisken arasindaki nedensel iliskilerin test
edilmesinde, dogrudan ve dogrudan olmayan iliskilerin karsilagtirilmasinda kullanilan yol
analizi, ¢oklu regresyon ile iliskilidir. Gerek gozlenen degiskenlerle, gerekse de gizil
degiskenlerle olmak tizere iki sekilde uygulanmaktadir. Yol analizinin amaci YEM’in gizil

degisken model kismin1 test etmektir.

YEM c¢oklu regresyona olduk¢a benzemesine ragmen, bu teknikten daha iistiin
yonlere sahiptir. Bunlardan ilki ¢oklu regresyonda yalnizca bir bagimli degiskenin olmasina
karsilik, YEM’de ayni anda birden ¢ok bagimli degiskenin tanimlanabilmesidir (Ong ve
digerleri, 2012: 284). Ayrica, regresyonda bagimli ve bagimsiz degiskenlerin rol
degistirmesi miimkiin degilken, YEM’de degiskenlerin ayn1 anda bagimsiz ya da bagimh
olarak tanimlanmasi s6z konusu olabilir. Bir degiskenin bazi degiskenlere gore bagimli iken,
diger degiskenlere gore bagimsiz oldugu durumlarla siklikla karsilasilmaktadir. Boyle
durumlarda ¢oklu regresyon kullanilabilse de siire¢ olduk¢a karmasik ve bas edilemeyecek
kadar fazla sayida analiz yapilmasini gerektirebilmektedir. Bu sekilde karmasik ve fazla
sayida degiskenin bagimli ve bagimsiz degisken konumuna gegctigi modellerde yol analizi,

regresyona gore daha dogru, etkin ve kolay bir yaklasim olarak dikkati ¢ekmektedir.

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin derecesini ve yoniinii belirlemek
icin kullanilan yontemlerden biri iken, regresyon analizi degiskenler arasindaki iliskiyi
bagimsiz degiskenlerdeki degisimin bagimli degiskenler iizerinde nasil bir etki yaptig
seklinde inceler (Young, 1977: 108). Yol analizi ise hem gdzlenen hem de gizil degiskenlerle
yapilir. Gézlenen degiskenlerle yol analizi geleneksel regresyon analizine benzer; ancak yol
analizinde biitiin degiskenler i¢cin regresyon analizi yapilir. Nedensel degiskenlerle yol
analizinde dl¢gmeden kaynaklanan hata elimine edilmektedir. Hatanin devre dis1 birakilmasi

yapisal esitlik modeline dayanan biitiin analiz yontemlerinin en 6nemli avantajlarindandir.
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Korelasyon analizlerinde dogrudan iligkiler arastirilir ancak analiz dolayl etkileri
aciklamada yetersiz kalir. Degiskenler arasinda sebep-sonug iligkileri aragtiriliyorsa ve
sonucu etkileyen degiskenler arasindaki direkt ve direkt olmayan etkilerin hep birlikte
incelenmesi isteniyor ise, boyle bir durumda ne korelasyon katsayilari ne de kismi
korelasyon Kkatsayilar1 kullanilabilir (Kaynak, 2012: 30). Yol analizi; degiskenlerdeki
degisimin hangi degisken ya da degiskenlerden kaynaklandigini, ayrica etkilenen degiskenin
ne derece etkilendigini, yani nedensellik baglarinin derecelerini ortaya koyar. Bu sekilde

degiskenler arasindaki iligkiler kolaylikla yorumlanabilir.
3.3.5.3. Ol¢iim Modeli

Olgiim modelinin tanimlanmasinda ilk olarak her bir gizil degiskenin en az iki
gozlemlenebilir degiskenle Ol¢iilmesi, en az iki gozlemlenebilirin hatalarinin birbirinden
bagimsiz olmas1 ve gizil degiskenlerin gdzlemlenebilir degiskenlerinden en az birinin bir
baska gizil degiskenin go6zlemlenebilir degiskeni ile higbir ortak hata kovaryansinin
olmamasi gerekir (Sahin ve digerleri, 2008: 160). Olgiim modeli, gizil degiskenlerin ya da
varsayimsal yapilarin gézlenen degiskenler tarafindan nasil tanimlandigini gosterir, ayrica
gozlenen degiskenlerin 6lgiim ozelliklerini (giivenilirlik ve gegerlilik) tanimlar (Bayram,
2010: 45-46). Yani gozlenen ve gizil degiskenlerin arasindaki baglantilarin kiimesi 6l¢im
modelidir. Bu modelde gizil degiskenler tanimlanir, tiim degiskenler arasinda yonii

tanimlanmas iliskiler hesaplanir ve biitiin parametreler serbest birakilir.

YEM’de ilk asamada 6lgme modeli test edilereck modelde yer alan yapilara ait
Ol¢timlerin ilgili yapilar1 dogru dlgiip 6lgmedigi kontrol edilir, ikinci asamada ise yapisal
modeller incelenir (Anderson ve Gerbing, 1982: 453). Elde dogru bir ol¢iim yok ise,
yapilarin 6l¢lildiigiinii varsayan ifadeler aslinda yapiy1 gerektigi gibi dlgmiiyor ise yapisal

modeli analiz etmenin de anlam1 yoktur (Dursun ve Kocagéz, 2010: 3).

Olg¢iim modelinde gizil degiskenler ile gdzlenen degiskenler arasindaki iliski aciga
cikarilir. Model biitiin olarak test edilmeden 6nce mutlaka 6l¢iim modellerinin dogrulayict

faktor analizi ile kontrol edilmesi gereklidir.

Gizil degiskenler ve gozlenen degiskenler arasindaki iliski faktor yiikleri ile ifade
edilir. Bu yiikler gozlenen degiskenlerin gizil degiskenleri 6lgme yetenegi hususunda fikir

verir ve gecerlilik katsayis1 gorevi yapar. Olgiim hatasi, gézlenen degiskenin ne kadarlik
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kisminin gizil degiskence agiklanamadigini gosterir ve giivenilirlik 6l¢iisii olarak kullanilir.
Olgiim hatas: bir gizil degiskenin gdzlenen degiskeni iizerindeki aciklayamadig1 varyansi
ifade eder (Herda, 2013: 106). YEM, 6l¢iim hatalarin1 dikkate alarak ve bunlari modelde
gostererek sonuca ulasir. Gizil degiskenleri 6lgmek iizere kullanilan gbzlenen degiskenler
gecerlilik, giivenilirlik ve 6rneklem buytikliiglinden kaynaklanan problemler nedeniyle hata
icerebilirler. Regresyonda bu hata terimleri 6l¢giime dahil edilemezken, YEM dogrulayici
faktor analizi vesilesiyle bu terimleri belirler ve modele katar. Ol¢iim hatalarmnn biiyiikliigii
regresyon katsayilariin glivenilirligini azaltir. Bir gizil de§iskenin yalnizca tek bir gdzlenen
degiskeni varsa boyle bir durumda 6l¢iim hatasi modellenememektedir ve sifir kabul

edilmektedir.
3.3.5.4. Yapisal Model

Yapisal model; gizil degiskenler arasinda nedensel iligkileri belirler, nedensel etkileri
tanimlar ve agiklanan ve agiklanmayan varyansi gosterir (Bayram, 2010: 46). Bu modelde
gizil degiskenler ve diger degiskenler arasindaki iliskilerin yonii betimlenir, ayrica bazi

parametreler sabitlenir.

Yapisal modelde gizil degiskenler arasindaki iliski temel olarak dogrusaldir. Ancak
YEM dogrusallik olmayan iliskileri de modele dahil etmeye izin verir. YEM’de digsal gizil
degiskenler arasinda kovaryansa izin verilir. Bu, digsal gizil degiskenlerin model disindaki
genel tahmin edicilerinden kaynaklanir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 70). YEM’de dissal gizil
degiskenlerin igsel gizil degiskenleri tahmini kusursuz degildir ve bu durum igsel gizil
degiskenler iizerinde yapisal hatanin olusmasina yol acar. Yapisal hata gozlenen
degiskenlerdeki 6l¢iim hatalarinin aynisidir, fark: ise gizil degiskenlerin arasinda olmasidir.
Parametre tahmininde tutarliligin saglanabilmesi i¢in yapisal hatalarin digsal gizil
degiskenlerle iliskisiz olmas1 lazimdir (Blunch, 2013: 210). Yapisal hatalar diger yapisal
hatalarla iliskili olabilir. Bu, yapisal degiskenlerin modeldeki tahmin edici iligkilerce

aciklanamayan ortak paylasilan bir varyansa sahip olduklarina isaret eder.

Bir yapisal modeldeki bilinen degerlerin sayisinin, serbest parametrelerin sayisina
esit ya da daha fazla olmasi gereklidir (Sahin ve digerleri, 2008: 160). Bu kurala uyulmamasi
halinde bilgisayar yazilimlar1 hata verir. Bu yiizden arastirmacilar analiz sirasinda tanimlama
hatalarina kars1 dikkatli olmalidir. Model tanimlama asamasinin ardindan veriler lizerinden

model parametreleri tahmin edilir ve modelin istatistiksel uygunlugu kontrol edilir.
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3.3.5.5. Aracilik Etkisi

Bazen bir faktor lizerindeki etkiye baska bir faktor etki edebilir. Bu tiir bir etki “kismi
aracilik” etkisi seklinde olabilecegi gibi “tam aracilik” bigiminde de olabilir (Meydan ve
Sesen, 2011: 129). YEM’de dogrudan etkiler disinda dolayli etkilerden de bahsedilir.
Aracilik ve aracit degisken kavramlari dolayli etkiler s6z konusu oldugunda ortaya
cikmaktadir. Aracilik testleriyle arastirilan sorun, iki degisken arasindaki iliskinin aslinda
bir bagka degiskenin varligini tamamiyla sart kosmasindandir (Frazier ve digerleri, 2004:
115-116). Yani, dogada var olan bir degiskenin diger degisken tizerindeki etkisinin bir baska
araci degisken tarafindan saglandiginin kesfi goriintirdeki iligski dinamiklerinin 6tesinde bir
gercegin ortaya ¢ikartilmasi anlamina gelir. Aracilik etkisinden s6z edebilmek tizere su iic

sart gereklidir (Kaynak, 2012: 31):
1. Bagimsiz degiskenin aract degisken iizerinde etkisi gereklidir.
2. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi gereklidir.

3. Araci degisken ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi diiser ve aract degiskenin de

bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olur.
3.3.5.6. Coklu Grup Uygulamalari

Coklu grup uygulamalar1 YEM’de siklikla uygulanan bir bagka analiz yontemidir.
Bu uygulama, bir modelin birden ¢ok grupta test edilmesini saglar. Ol¢iim modelleri i¢in bu
yontem faktor yapilarinin bircok grupta aym olup olmadiginin kontrolii seklinde
gerceklestirilir. Bir modelde yalnizca bazi parametrelerin farkli gruplarda aynmi olup
olmadigina dair gelistirilen hipotezler test ediliyor ve dogrulaniyor ise bu durum kismi
degismezliktir (Simsek, 2007: 20-21). Coklu grup regresyon analizinde ise bir regresyonun
farkli gruplarda esit ya da paralel olup olmadigina bakilir. Yol analizi ¢aligmalarinda bir

modelin birden fazla grupta aynmi bicimde calisip ¢alismadig: kontrol edilir.

Onerilen modellerin birden fazla grupta ayni faktdr yapisina sahip olmast; faktor yiik
degerlerinin, faktorler arasi korelasyonun ve hata varyanslarimin farkli gruplarda farklilik

gostermemesi bigiminde saglanir. Genel olarak ¢oklu grup karsilagtirmalarinda 6nce biitiin
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gruplarda faktor yapilarinin ayni oldugunun varsayilmasinda modelin uyum iyiligi degerine

bakilir (Ozer ve digerleri, 2010: 124-125; Byrne ve Miller, 2009: 57).

Yapilan aragtirmalarda farkli kiiltiirlere ve degisik gruplara iligskin karsilastirmalara
siklikla rastlanmaktadir. Makalelerin biiyiik bir boliimiiniin alt grup karsilastirmalar ile ilgili
oldugunu séylemek yanlis degildir (Basusta, 2010: 58-61). YEM’e bagh olarak
gerceklestirilen grup karsilagtirmalar1 gézlemlenen degiskenlere iliskin 6l¢timlerden ziyade
gizil degigkenlerin i¢cinde bulundugu hipotezlerin test edilmesine olanak saglar. Gizil
degiskenlerle yapilan yol analizi c¢aligmalarinda hatay1r ortadan kaldirabilmek igin

degiskenler arasi iliski miktarlar1 da daha dogru sekilde hesaplanmaktadir.

YEM’de ¢oklu grup karsilastirmalari yonteminde ayni model farkli verilerle
kiyaslanmaktadir. Farkl1 verilerle kasit farkli niteliklerdeki 6rneklemlerdir (Kaya ve Ozen,

2012: 21).
3.3.6. Yapisal Esitlik Modelinde Potansiyel Sorunlar

YEM'de karsilasilan sorunlar temel olarak asagidaki sekilde siralanabilir (Ayyildiz
ve Cengiz, 2006: 75; StatSoft, 2013: Erisim: 23.08.2013):

e Yetersiz teorik bilgiyle YEM’in kurulmasi

e Varsayimlara aykir1 verilerin elde edilmesi

e Iliskilerin potansiyel durumlarinin modellenmesinde hata yapilmasi

e Modelin degiskenler aras1 dogrulanmis teorik bilgi lizerine kurulmamasi

e Tiimevarim ve timdengelim arasindaki ayrimin modelde yapilmamis olmasi

e Arastirmacilar tarafindan ileri siiriillen sebep sonug iliskilerinin istatistiksel
yollarla korelasyon veya kovaryanslarinin elde edilmesi analizden yanlis sebep

sonug iliskisinin ¢ikmasi ile yanlis yorumlanabilir.

79



DORDUNCU BOLUM
4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin  dordiincii  boliimiinde yapilan arastirmanin = gergeklestirilmesinde
kullanilan biitiin asamalar ayrintili olarak ele alinmis ve aragtirmanin kapsami, 6rneklemin

secimi, verilerin toplanmasi ve analiz sonuglari ortaya koyulmustur.
4.1. Arastirmanin Kapsam

Arastirma {riiniinii konu alan siniflandirmada arastirmalar temel ve uygulamali
olarak ikiye ayrilmaktadir (Karasar, 2009: 1-5). Temel arastirmalar var olan bilgiye katilacak
yeni bilgiler iiretirken; uygulamali arastirmalar ise temel arastirmalarla elde edilen bilgilerin
uygulamaya aktarilmasina, uygulamalarda karsilasilan pratik sorunlarin, uygulayicilarin da
katilmiyla c¢oziilmesine ve uygulanabilirligi smmanmis ideal model ve iriinlerin
gelistirilmesine ydneliktir. Yenilik performansma iliskin olarak 1KY ve kuramsal model
acisindan Onemli olan faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorlerin nedensel iliskilerinin
istatistiki olarak tanimlanmasinin saglanmasi amaci ile bu calismada nicel arastirma

yaklasimin kullanilmasi gerekliligi belirlenmistir.

Istatistiksel arastirmalarda 6lgmenin &nemi, objektif kararlar verebilmenin temel
dayanaklarini olusturmasindandir. Giiniimiizde 6l¢gme yontemine dayanmayan bir bilim dali
yoktur. Hemen hemen biitiin bilim dallarinin bir deneysel bir de kuramsal yonii vardir ve bu
iki yonli iliski 6lgme ile kurulmaktadir (Celik, 2009: 199-200). Kuramsal bir yapinin
insasinda O6l¢gme gerekmez, ancak insa edilen kuramsal yapidan ¢ikarilan sonuglarin,
iliskilerin pratikte dogrulugunun test edilmesi i¢in 6l¢iim sarttir. O halde bilimlerde 6lgme
zorunlulugu, hem deneysel hem de kuramsal ¢alismalarda ger¢ek durumlardaki gdzlemlere
dayanmak gereksiniminden dogmaktadir. Bir durum, kisi, olay veya problem hakkinda
bilginin toplanmasinda iki ana yaklagim bulunmaktadir. Bu yaklagimlar verinin elde edildigi
kaynak temelli olarak birincil veri ya da ikincil veridir. Ikincil veri ikincil kaynaklardan elde

edilir (6rnegin internet araciligiyla ISO 500 listesi). Birincil veri ise gozlemler, gdriismeler



ya da yapilan anketler araciligiyla dogrudan arastirmaci tarafindan elde edilen verilerdir
(Celik, 2009: 200). Bu ¢alismada birincil veri toplama metodu kullanilmistir. Olgme araglar
yardimiyla bir tek degisken degil, onlarca degiskenin bir bileskesi olan, yani hemen
kavranamayan, ¢0zimii giic olan bir gizil degiskenin veya degiskenlerin Olgiilmesi
istenmektedir. Bu amacla IKY faaliyetlerinin yenilik performansini nasil etkiledigine iliskin

bir 6l¢lim araci hazirlanmistir.
4.2. Orneklem Plam ve Verilerin Toplanmasi

Arastirma Tiirkiye’deki isletmelerde yenilik performansi iizerine oldugu igin
orneklem seciminde isletmelerin yenilik yoniiniin giiclii olmast saglanmak istenmistir.
Biiyiik isletmelerin yenilik yapabilmek igin yeterli parasal ve beseri kaynaklara sahip
olmalar1 aragtirmayi biiytik isletmelere yonlendirmistir. Biiyiik isletmelerin kayitli oldugu
ve siirekli giincellestirilen bir veritaban1 olan iSO nun 2011 yil1 igin agikladigi ISO ilk 500
ve ISO ikinci 500 isletmeleri ¢alismanin evrenini olusturmaktadir. Tabakali tesadiifi
ornekleme yontemiyle ilk 500°den 150 ve ikinci 500’den de yine 150 isletme segilmistir.
Aragtirmada cevaplayicilardan yiiz ylize goriisme yontemi ile verilerin toplanmasi tercih
edildiginden veri toplama i¢in iki aylik bir zaman diliminin yeterli olacagi uygun goriilmiis

ve arastirma 10.08.2012 - 10.10.2012 tarihleri arasinda yiiriitilmistiir.

Arastirmada degerlendirilecek Orneklem biiytlikliigiiniin tespiti i¢in verilerin
analizinde kullanilacak olan YEM dikkate almmistir. Orneklemden toplanan veriler igin
Ol¢cekte yer alan her bir degiskenin en az 10 kisi tarafindan cevaplanmasi gerekmektedir
(Biilbiil ve digerleri, 2012: 31). Bu nedenle, verilerin daha saglikli ve giivenilir olmasini
saglayabilmek i¢in Orneklem biiyiikliigii miimkiin oldugu kadar yiiksek tutulmaya
calisilmistir. Bu agidan degisken sayisinin 10 kat1 dikkate alinmistir. Bu kurala gore 6lgekte
yer alan degigken sayis1 23 olup, 6rneklem biiytikliigii (23*10) 230 olarak belirlenmesine
ragmen calismada 300 igletmeye ulasilmas1 hedeflenerek sonuglarin giivenilirligi artirilmaya
calisilmistir. Aragtirmaya katilan isletmelerin yoneticileriyle iki ay boyunca yiiz yiize
goriismeler yapilmis ve 300 kullanilabilir anket elde edilince veri toplama siireci
sonlandirilmistir. Analize ise ilk 500’den 125 ve ikinci 500’den de yine 125 olmak iizere
toplam 250 anket dahil edilmistir. Arastirmada veri toplamak i¢in anket yoOntemi
kullanilmistir. Aragtirma verilerinin daha saglikli olmasini saglamak ve aragtirma siirecinden

kaynaklanan hatalar1 en aza indirebilmek amaci ile anketler yiiz yiize goriisme yapilarak
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toplanmistir. Arastirmada kullanilan anket, 23 Likert 6lgekli maddeden ve 5 adet de

isletmeye ait 6zellikleri bulmaya yonelik sorudan olusmaktadir (Ek 1). Likert tipi maddeler

1; kesinlikle katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 = kismen katiliyorum, 4 = katiltyorum, 5 =

kesinlikle katiliyorum olmak {izere yoneticilerin beklentilerine gore 1’den 5°e¢ dogru

Olceklendirilmistir. Aragtirma kapsaminda kullanilan anket formu Ek 1°de ortaya

konmustur.

Bununla birlikte ankette kullanilan degiskenler ve bu degiskenlerin

uyarlandiklar1 kaynaklar ise Tablo 6’da belirtilmistir.

Tablo 6: Anket Formundaki Degiskenler ve Uyarlandiklar1 Kaynaklar

DEGISKEN

KAYNAK

Son 3 y1l i¢inde gelistirdigimiz yeni
urlin sayimiz.

Chen ve Huang (2009: 109), Walsworth ve Verma
(2007: 232), Mellahi ve Wilkinson (2010: 2297),
Chang ve digerleri (2011: 818)

Son 3 yil i¢inde gelistirdigimiz yeni
sure¢ sayimiz.

Chen ve Huang (2009: 109), Walsworth ve Verma
(2007: 232), Hsueh ve digerleri (2010: 1727), Chang
ve digerleri (2011: 818)

Son 3 y1l i¢in yeni iiriin
satiglarimizin toplam satiglarimiz
icindeki pay1 (ortalama).

Beugelsdijk (2008: 827), Hsueh ve digerleri (2010:
1727), Angel ve Sanchez (2009: 290)

Ar-Ge personelimizde gelecege
yonelik potansiyel sahibi olma
ozelligini arariz.

Chen ve Huang (2009: 113), Angel ve Sanchez
(2009: 272-273)

Ar-Ge personelimizde yiiksek
degerlilik ve gesitli yetenekler
arariz.

Jiménez-Jimenez ve Martinez-Costa (2009: 1274),
Chen ve Huang (2009: 113), Angel ve Sanchez
(2009: 290)

Ar-Ge takimlarina ytiksek seviyede
sorumluluk veririz.

Jiménez-Jimenez ve Martinez-Costa (2009: 1274),
Angel ve Sanchez (2009: 290)

Ar-Ge takimlarina ytiksek seviyede
ozerklik veririz.

Jiménez-Jimenez ve Martinez-Costa (2009: 1274),
Angel ve Sanchez (2009: 290), Stevens ve Campion
(1994: 517)

Ar-Ge personelimizde takim
caligsmasina yatkinlik 6zelligini
arariz.

Ortiz ve digerleri (2009: 1201), Michie ve Sheehan
(2003:131)

Ar-Ge birimimizde fonksiyonlar
aras1 takimlar yaratiriz.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009: 1274),
Ortiz ve digerleri (2009: 1201), Stevens ve Campion
(1994: 505)

Ust yoneticilerle siirekli iletisimi
saglayip blinyemizdeki bilgi
paylasimini yayginlastiririz.

Chen ve Huang (2009: 113), Laursen ve Foss (2003:
248), Angel ve Sanchez (2009: 273), Santos-
Rodrigues ve digerleri (2010: 59-60)

Isletmemizde birimler aras1 bilgi
aligverigini saglariz.

Chen ve Huang (2009: 113), Laursen ve Foss (2003:
248), Angel ve Sanchez (2009: 273), Walsworth ve
Verma (2007: 225-226)
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Tablo 6: Anket Formundaki Degiskenler ve Uyarlandiklar1 Kaynaklar (Devami)

DEGISKEN

KAYNAK

Ar-Ge personelimizi siire¢ odakli
performans degerlendirmeye tabi tutariz.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Chen ve Huang (2009: 113)

Ar-Ge personelimizi sonug odakli
performans degerlendirmeye tabi tutariz.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Chen ve Huang (2009: 113), Lonti
ve Verma (2003: 296)

Ar-Ge birimimizde grup basarilarini
performans degerlendirmeye tabi tutariz.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Michie ve Sheehan (2003:131),
Chen ve Huang (2009: 107)

Ar-Ge grup basarilar1 ticretlendirilir.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle
(2005: 371), Walsworth ve Verma (2007:
230)

Ar-Ge galisanlarimiza tesvik temelli 6deme
sistemi uygulanir.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle
(2005: 372), Walsworth ve Verma (2007:
230), Chen ve Huang (2009: 113)

Ar-Ge personelimiz i¢in belirli bir kariyer
yolu tanimlamamiz vardir.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:

1274), Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle
(2005: 372), Angel ve Sanchez (2009: 290)

Ar-Ge personelimizden diizenli olarak
kariyer yolu geri bildirimi saglariz.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Angel ve Sanchez (2009: 290)

Ar-Ge ¢alisanlarimizin ticretlerini;
basarilari, yetenekleri ve esneklikleri
belirler.

Jiménez-Jiménez ve Martinez-Costa (2009:
1274), Ortiz ve digerleri (2009: 1201),
Walsworth ve Verma (2007: 230), Chen ve
Huang (2009: 113)

Ar-Ge personelimize takim olusturma ve
iletisim yeteneginin gelistirilmesi i¢in
egitim veririz.

Walsworth ve Verma (2007: 230), Chang
ve digerleri (2011: 817-818)

Ar-Ge personelimize profesyonel gelisim
icin egitim veririz.

Ortiz ve digerleri (2009:1201), Walsworth
ve Verma (2007: 230), Michie ve Sheehan
(2003: 131)

Ar-Ge personelimize problem ¢ézme
yeteneginin gelistirilmesi i¢in egitim
Veririz.

Ortiz ve digerleri (2009: 1201), Walsworth
ve Verma (2007: 230), Chen ve Huang
(2009: 113), Chang ve digerleri (2011: 817-
818)

Ar-Ge personelimize profesyonel kariyer
gelistirme imkanlar1 sunariz.

Ortiz ve digerleri (2009: 1201), Angel ve
Sanchez (2009: 290), Baruch ve Rosenstein
(1992: 493)
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4.3. Analiz Sonuclar1

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS for Windows 16.0 (Statistical
Packages for the Social Sciences) ve AMOS 21 paket programlart kullanilmistir.
Aragtirmada kullanilan 6lgegin gilivenilirligini test etmek i¢in giivenilirlik analizi, boyutlarin
tespitinde kesifsel faktor analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik

modelinden yararlanilmistir.

Arastirmada toplanan verilerin ilk boliimiinii olusturan sorular isletmeye ait
ozellikleri belirlemeyi amaclamis, daha sonra anketin ikinci béliimiinde yer alan IKY’ye
iligkin sorular ve {igiincii boliimiindeki yenilik performansina yonelik sorularin
degerlendirilmesine gegilmistir. Degerlendirme 6lgeginin alt1 boyuttan olusup olusmadigini
ortaya koymak amaciyla faktor analizi yapilmistir. Son olarak da faktor analizi ile kesfedilen
boyutlar arasindaki iligkilerin tespitine yonelik olarak yapisal esitlik modeli analizi yapilmis

ve sonuglar yorumlanmistir.
4.3.1. Isletmeye Ait Ozellikler

Arastirmaya katilan isletmeleri tanimlamak ve Ozelliklerini belirlemek amaciyla
anket formunda isletmeye ait Ozellikleri igeren sorulara yer verilmistir. Arastirmada
cevaplayicilarin genis bir kitleden elde edilmesine dikkat edilmis ve ozelliklere iliskin
kategoriler genis bir aralikta tutulmustur. SPSS 16.0 paket programi yardimiyla verilerden
elde edilen say1 ve yiizde dagilimlar1 Tablo 7°de verilmistir. Isletmeye ait dzellikler olarak
anketi dolduran yoneticinin isletmedeki gorevi, isletmenin yasi, isletmenin yer aldig1 sektdr,
isletmenin sahiplik yapisi ve isletmede istthdam edilen Ar-Ge personel sayisi temel
alimmustir. Aragtirmaya katilan firmalarin sektdrel dagilimlar: ise her iki grup (ilk ve ikinci

500) agisindan Tablo 8’de ortaya konmustur.
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Tablo 7: Arastirma Orneklemini Tamtic1 Bilgiler

GOREV SAYI %
IK Yoneticisi 152 60,8
Personel YOneticisi 62 24,8
Y Onetici 18 7,2
Ar-Ge Birimi Y 0neticisi 18 7,2
ISLETMENIN YASI

5’ten az 1 il

5-10 22 8,8
10-15 23 9,2
15-20 32 12,8
20’den fazla 172 68,8

SEKTOR
Elektronik 3 1,2
Otomotiv 28 11,2
Kimya 17 6,8
Diger 202 80,8
SAHIPLIK YAPISI
%2100 yerli 192 76,8
%350’den fazlas1 yerli 28 11,2
%100 yabanct 19 7,6
%350’den fazlas1 yabanci 11 4.4
AR-GE PERSONEL SAYISI

5’ten az 97 38,8
5-10 57 22,8
10-15 24 9,6
15-20 16 6,4
20’den fazla 56 22,4
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Tablo 8: Sektorel Dagilim

SEKTOR ILK500 | IKINCI500

Canak, Comlek, Cini Porselen Sanayi 3
Cesitli Petrol ve Komiir Tiirevleri Sanayi 1 2
Icki Sanayi (alkollii ve alkolsiiz) 2
Agac ve Mantar Uriinleri Sanayi 2 2
Agac, Mobilya ve Mefrusat Sanayi 2 2
Ana Kimya Sanayi 4 3
Bagka Yerde Siniflandirilmamis Gida Maddeleri Sanayi 5 2
Baska Yerde Siiflandirilmanus Plastik Uriinler Sanayi 7 5
Basim Sanayi 2
Cam ve Camdan Mamul Esya Sanayi 2

Demir-Celik Disinda Metal Ana Sanayi 6 3
Demir-Celik Metal Ana Sanayi 6 6
Diger imalat Sanayi 2 4
Diger Kimyasal Uriinler Sanayi 6 4
Dokuma Sanayi 4 15
Elektrik Makineleri, Aletleri ve Cihazlar1 Sanayi 9 5)
Elektrik Sektorii 3 2
Gida Maddeleri Sanayi 15 19
Giyim Egya Sanayi 4 5)
Kagit ve Kagit Uriinleri Sanayi 3 5
Lastik Uriinleri Sanayi 2 2
Madencilik ve Tasocakgilig 5 2
Makine Sanayi (elektrikli olanlar harig) 5 3
Metal esya Sanayi 4 7
Otomotiv Endiistrisi 20 8
Tiitiin Isleme Sanayi 1
Tas ve Topraga Dayali Diger Sanayi 8 11
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4.3.2. Olgme Modeli

Aragtirmada IKY nin yenilik performansina olan etkisini 6lgmek iizere 27 degisken
faktor analizine tabi tutulmus; ancak bu degiskenlerden bazilar1 katilimcilar tarafindan
anlagilamadigi, faktor yiikiiniin 0.40° m altinda oldugu gibi sebeplerle analizin disina
alinmis, sonu¢ olarak aralarinda daha yliksek korelasyon olan 23 degisken analize tabi
tutulmus ve faktor analizi sonucunda toplam alt1 faktor oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha sonra
bu faktorler ¢aligmanin teorik kisminda yer alan bilgilerle uyumlu olarak takim ¢aligmasi,
bilgi yonetimi, performans degerlendirme, 6diillendirme, egitim ve yenilik performansi
olarak isimlendirilmistir. Ardindan Olgekte yer alan degiskenlerin gilivenilirlikleri test
edilmistir. Son olarak ise Olgek gecerliliginin belirlenmesi i¢in degiskenlere dogrulayici

faktor analizi uygulanmistir.

Aciklayict faktoér analizi teorik modeli olmayan uygulamali arastirmalarin ilk
asamasinda kullanilir ve sonra dogrulayici tekniklerle test edilebilecek 6l¢iim modellerinin
gelistirilmesini saglar. Aciklayici faktor analizi yapilabilmesinin sart1 ayni faktor altinda yer
alan degiskenlerin aralarindaki iligkinin niteliginin belirlenmesidir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterliligi testi ile bu durum saptanmaktadir ve ¢aligmada KMO skoru
0.908 olarak bulunmus ve uygunlugu goriilmistiir (Per¢in, 2006: 362; Truong, 2009: 181).

Aciklayicr faktor analizi temel bilesenler analizi ve varimax dikey dondiirme teknigi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Temel bilesenler analizi yardimiyla faktor yiikleri 0.40’1n

altinda olan toplam dort degisken analizden ayrilmistir. Bu degiskenler ise asagidadir:
1. Ar-Ge personelimize kendi kendine bagimsiz ¢aligma ortami yaratiriz.
2. Ar-Ge personelimize ¢aligma ortaminda esneklik saglariz.
3. Ar-Ge personelimizle siirekli iletisim halinde bulunuruz.
4. Ar-Ge personelimizi planlanmis bir is rotasyonuna tabi tutariz.

Analiz sonucuna gore 6z degeri 1’in iizerinde olan 6 faktor elde edilmistir. Bu
faktorler arasinda agiklanan toplam varyans %67.919 olarak elde edilmistir ve bunun

yalnizca %14.288’lik kismi ilk faktor tarafindan olugmaktadir.
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Daha sonra agiklayic1 faktor analizi yardimiyla tanimlanan ve esik degeri 0.40’1n
tizerinde yer alarak analize katilan degigkenlerin cronbach’s alpha giivenilirlikleri test
edilmistir. Tablo 9°da agiklayict faktor analizi sonuglari, Tablo 10°da ise faktorlerdeki

degiskenlerin giivenilirlik sonuclar yer almaktadir.
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Tablo 9: Aciklayic1 Faktor Analizi

TC. Takim
Calismasi

B. Bilgi
Y Onetimi

PD. Performans
Degerlendirme

0.
Odiillendirme

Egitim

YP. Yenilik
Performansi

TC1. Ar-Ge personelimizde gelecege yonelik potansiyel sahibi olma 6zelligini
arariz.

0.709

TC2. Ar-Ge personelimizde yiiksek degerlilik ve cesitli yetenekler arariz.

0.651

TC3. Ar-Ge takimlarina yiiksek seviyede sorumluluk veririz.

0.650

TC4. Ar-Ge takimlarina yiiksek seviyede 6zerklik veririz.

0.623

TCS5. Ar-Ge personelimizde takim ¢alismasina yatkinlik 6zelligini arariz.

0.586

TC6. Ar-Ge birimimizde fonksiyonlar arasi takimlar yaratiriz.

0.548

B1. Ust yoneticilerle siirekli iletisimi saglayip biinyemizdeki bilgi paylasimini
yaygimlastiririz.

0.782

B2. Isletmemizde birimler aras1 bilgi alisverisini saglariz.

0.737

PD1. Ar-Ge personelimizi siire¢ odakli performans degerlendirmeye tabi tutariz.

0.788

PD2. Ar-Ge personelimizi sonug¢ odakli performans degerlendirmeye tabi tutariz.

0.768

PD3. Ar-Ge birimimizde grup basarilarin1 performans degerlendirmeye tabi tutariz.

0.755

O1. Ar-Ge grup basarilari iicretlendirilir.

0.787

02. Ar-Ge calisanlarimiza tesvik temelli 6deme sistemi uygulanir.

0.765

03. Ar-Ge personelimiz igin belirli bir kariyer yolu tanimlamamiz vardir.

0.572

04. Ar-Ge personelimizden diizenli olarak kariyer yolu geri bildirimi saglariz.

0.533

05. Ar-Ge calisanlarimizin iicretlerini; basarilari, yetenekleri ve esneklikleri belirler.

0.440

E1. Ar-Ge personelimize takim olusturma ve iletisim yeteneginin gelistirilmesi ig¢in
egitim veririz.

0.794

E2. Ar-Ge personelimize profesyonel gelisim i¢in egitim veririz.

0.775

E3. Ar-Ge personelimize problem ¢dzme yeteneginin gelistirilmesi i¢in egitim
Veririz.

0.757

E4. Ar-Ge personelimize profesyonel kariyer gelistirme imkanlari sunariz.

0.677

YP1. Son 3 yil iginde gelistirdigimiz yeni iiriin sayimiz.

0.811

YP2. Son 3 yil iginde gelistirdigimiz yeni siire¢ sayimiz.

0.753

YP3. Son 3 yil i¢in yeni {lirlin satiglarimizin toplam satiglarimiz i¢indeki pay1
(ortalama).

0.745




Tablo 9’da SPSS 16.0 kullanilarak yapilan agiklayici faktor analizi sonuglari
goriilmektedir. Aciklayici1 faktor analizi birgok sayidaki degiskenden, bu degiskenlerin

birlikte aciklayabildikleri az sayida tanimlanabilen faktorlere ulasilmasini saglamaktadir.

Tablo 10: Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Faktor Degisken Cronbach’s Alpha g:f;i,l;irflf;lzlfgg

TC1 0.781
TC2 0.782
TC3 0.789
Takim Calismasi TC4 0.820 0.800
TCS 0.789
TC6 0.808

e e e s Bl -

Bilgi Yonetimi B2 0.743 -
Performans PD1 0.781
Degerlendirme PD2 0.850 0.773
PD3 0.814
01 0.782
02 0.790
Odiillendirme 03 0.834 0.795
04 0.793
05 0.832
El 0.813
... E2 0.803
Egitim E3 0.863 0.816
E4 0.861
YP1 0.651
Yenilik Performansi YP2 0.770 0.652
YP3 0.760

Aciklayici faktor analizinde bir degiskenin, tanimlanabilen bir faktoriin altinda yer
alip almamasi o faktorle olan iliskisini gosteren yiikk degerinin yiiksek olmasim
gerektirmektedir. Bir faktorle yiiksek yiik degeri veren degiskenler hep birlikte o faktorii
olusturmaktadir. Faktor ytlik degeri genellikle 0.45 ve lizerinde istenilmekle birlikte 0.30 olan
degiskenler de aym faktorde yer alabilmektedir (Biiylikoztiirk, ve digerleri, 2004: 216).
Tablo 9°da goriildiigl gibi en diisiik faktor yiikii 0.44 tiir.

Tablo 10°da SPSS 16.0 ile yapilan giivenilirlik analizi sonuglarinda alt1 faktorlii
yapidan olusan modele ait degigskenlerin Cronbach alfa degerleri yer almaktadir. Bu degerler

ise 0.863 ve 0.770 arasinda degismektedir. 0.863 yiiksek bir deger olmakla birlikte tek bagina
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yeterli degildir. Gegerli bir degerlendirme yapabilmek i¢in faktdrlerdeki her bir degiskenin
bu faktdre katkist degisken silinirse Cronbach alfa degerlerine bakilarak incelenmelidir.
Tabloda degiskenlerde yer alan degerler faktdrden atilmalari1 durumunda giivenilirligin

artmayacagini aksine diisecegini gostermektedir.

Daha sonra agiklayici faktor analizi ve alfa katsayilari yardimiyla indirgenen
degiskenlere dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz AMOS 21 yazilimi yoluyla
gergeklestirilmistir.

4.3.3. Yapisal Model

Yapisal model 6l¢gme modeline dayali olarak gelistirilir. Yapisal modelin amaci,
6l¢me modelinde yer alan verilerle kurulan hipotezlerin test edilmesini saglamaktir. Yani
6lcme modelindeki gbzlemlenebilen degiskenlerin gizil degiskenleri hangi oranda dl¢tiigiinii

degerlendirmektedir.

Analiz sonuglarma gore X%/serbestlik derecesi 2.370'dir. Bu deger, dnerilen deger
olan 3’ln altinda (Tu ve digerleri, 2001: 208; Krause ve digerleri, 2000: 46) oldugundan
kabul edilebilir seviyededir. GFI (Goodness of fit index- Uyum iyiligi indeksi) ve AGFI
(Adjusted goodness of fit index- Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi) degerleri 0.846 ve
0.803°tlir. CFI (Comperative fit index- Karsilastirmali uyum 1iyiligi indeksi), IFI
(Incremental fit index- Artirimli uyum indeksi) ve NFI (Normed fit index- Normlanmis
uyum indeksi) degerleri 0.896, 0.897 ve 0.834’tiir. RFI (Relative fit index- Goreceli uyum
indeksi) ve TLI (Tucker-Lewis indeksi) degerleri 0.805 ve 0.877°dir. Bu indekslerin 0.80 ile
0.90 arasinda olmasi genel olarak kabul goriir (Reisinger ve Turner, 1999: 82; Wang ve
digerleri, 2006: 171).
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Sekil 3: Yapisal Modelin Parametre Degerleri
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RMSEA (Root mean square error of approximation- Yaklagim hatasinin kok
ortalama kareleri) ve RMR (Root Mean Square Residual- artik degerlerin kok ortalama
kareleri) 0.074 ve 0.024’tiir. RMSEA degerinin 0.05- 0.08 arasinda olmasi iyi uyumu
gosterir (Uzkurt, 2007: 39; Costa-Font ve Gil, 2009: 405). RMR indeksinin 0 ve 1 arasinda
olmasi gerekir ve 0.05’ten kiigiik olmasi iyi uyumu gosterir (Cichy ve digerleri, 2009: 58;
Golob, 2003: 12). Analiz sonuglarina gore 6lgme ve yapisal modelin uyum indeksleri

yeterlidir. Sekil 3’te gelistirilen yapisal modelin parametre degerleri goriilmektedir.

Tablo 11: Hipotez Testi Sonugclar:

Tahmin Standart Hata P degeri Hipotez
TC—-YP 0.354 0.199 0.075™ H1: Evet
B—YP -1.00 0.175 0.570 H2: Hayr
PD—YP -0.51 0.132 0.698 H3: Hayir
0—YP 0.391 0.176 0.026 H4: Evet
E—-YP 0.297 0.130 0.022" H5: Evet
“p<0.05
“ p<0.10

Yapisal model sonuglarina dayali olarak olusan hipotez testi sonuglar1 Tablo 11°de
goriilmektedir. Tablo 11'e gore; Takim Calismasi (TC), Odiillendirme (O) ve Egitim (E)
uygulamalarinin Yenilik Performansi (YP) iizerine olumlu yonde bir etkisi bulunmaktadir.
Bu durumda Hi, Hs ve Hs hipotezlerinin kabul edildigi sdylenebilir. Buna karsin; Bilgi
Yonetimi (B) ve Performans Degerlendirme (PD) uygulamalarinin YP {izerinde anlamli bir
etkisi s6z konusu degildir. Bu durumda, H. ve Hs hipotezlerinin veri tarafindan

desteklenmedigi (reddedildigi) sdylenebilir.

YEM uygulamasinin sonuglarma gore Tiirkiye’de ISO 1000 2011 yili evreninde
IKY’nin Ar-Ge personeline ydnelik olarak uygulamalarina ait bes hipotezden {igii kabul
edilirken ikisi reddedilmistir. Bu sonuglara gore Tiirkiye’de performans degerlendirme ve
bilgi yonetimi uygulamalarinin yenilik performansi {izerine anlamli etkilere sahip olmadigt;
ancak takim caligmasi, 6diilllendirme ve egitim uygulamalarinin anlamli ve pozitif etkilere

sahip oldugu sdylenebilir.

flgili literatiir incelendiginde takim calismas1 (Hoegl ve digerleri, 2004; Angel ve
Sanchez, 2009), 6diillendirme (Chen ve Huang, 2009; Walsworth ve Verma, 2007; Chen ve
digerleri, 2003; Ortiz ve digerleri, 2009) ve egitim (Chang ve digerleri, 2011; Imaita, 2013)
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uygulamalarinin yenilige olumlu etkisine yonelik bulgular dikkati ¢ekmektedir. Bu durum,
ISO 2011 1000 isletme evreni igin de benzer sekilde ortaya cikmaktadir. Katsayilar
incelendiginde birbirine yakin oranlarda; ancak farkli anlamlilik diizeylerinde her iig¢
faktdriin yenilik performansi iizerinde olumlu etkileri oldugu goriilmektedir. Ozellikle

odiillendirme ve egitim faktorlerinin anlamlilik seviyesi yiiksektir.

Zaim (2005) Tiirkiye’de faaliyet gosteren otuz isletmeye yonelik calismasinda
isletmelerin bilgi yonetimine yaklasimini ve bu anlamdaki faaliyetlerini incelemistir. Bu
kapsamda; bilgi yonetimi alt yapisini olusturan teknoloji, kurum kiiltiirli, organizasyon
yapisi ve entelektiiel sermaye unsurlarini ve bilgi yonetim siiregleri olan bilginin tiretilmesi
ve gelistirilmesi, tasnif edilmesi ve saklanmasi, paylasilmasi ve transfer edilmesi,
kullanilmasi ve hayata gegirilmesini incelemistir. Elde ettigi sonuglara gore isletmeler
bilginin tretilmesi ve gelistirilmesi konusunda iyi sayilabilecek bir diizeydedir; ancak
bilginin paylasimi konusunda kétii ve bilginin kullanilmasi ve hayata gecirilmesi ile ilgili

olarak da normal bir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Bahar (2011) ¢alismasinda isletmelerin bilgi yonetimi uygulamalarini, bilgi yonetimi
altyapilarim1 ve uygulamada karsilasilan engelleri belirlemeye caligmistir. Arastirma
kapsamindaki isletmelerde bilgi teknolojilerinin faydalarinin gortildiigii ve gerekli altyapinin
teskil edildigi ortaya koyulmustur; ancak bilginin yonetilmesi konusunda; beseri sermaye,

orgiitsel yap1 ve orgiit kiiltiiri boyutlarinda sorunlar yasandigi tespit edilmistir.

Ulkemizde 6zellikle 2003 yilinda yiiriirliige giren is yasasi ile beraber performans
degerlendirme ¢ok daha Onem kazanmis dolayisiyla isletmelerde bu sistemin
yapilandirilmasi faaliyetleri artirilmistir. Performans degerlendirme sistemi sonuglar1 yasal
belge niteligini almis ve sdzlesmelerin sona erdirilmesinde dayanak teskil eder olmustur. Bu
yiizden yeni sistem kurmaya calisan igletmelerle birlikte ayn1 zamanda sistemlerini revize

etmeye calisan isletmeler de mevcuttur.

Performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasi asamasinda konulan hedeflerin
isbirligini destekleyici yonde olmasi ve biitiin ¢alisanlarin farkl goriislerini tartigabildikleri
bir ortamin yaratilmasi Onemlidir. Bu sistemlerle iliskili olarak ¢alisanlarin huzurla
yoneticileriyle iletisim kurduklar1 ortamlarda kendilerini rahat hissettikleri anlagilmaktadir.
Ancak bu konularda goriis birligi olmasina ragmen performans degerlendirmenin sistem

olarak yaygin olmadig1 goriilmektedir.
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Performans degerlendirme sistemlerinin en 6nemli sorunlarindan biri de tarafsizligin
saglanabilmesidir. Ast-list iligkilerinde yasanan problemler, yakin kurulan baglarin ise
yansitilmasi sonucu yanlis degerlendirmeler vb. sebeplerle somutlastirilmis hedeflerde

eksiklikler gézlenmektedir (Erdogmus ve Seneldir, 2009: 130-133).

Degerleme metotlarina dayanan eksiklikler, hatalar, yapilan islerin farkliliklart ve
karmasikligi, teknolojik gelismeler, yoneticilerin konuyla ilgili eksik bilgileri gibi
faktorlerden dolayr performansin saglikli bir bi¢imde 6l¢iilmesini zorlasmaktadir (Eren,
2006: 146).

4.3.4. Coklu Grup Analizi

Coklu grup analizinde 6l¢me esdegerligi icin temel kural gruplar arasinda Slgekte
Olciilebilen maddelerle ilgili 6zelliklerin iliskilerinin ayni olup olmadigini belirlemektir
(Byrne ve Stewart, 2006: 287). Gozlemlenen degiskenin durumsal dagilimi ve ortiik
degiskenin verilen degeri gruplarda esit ise ancak o zaman dlgme esdegerligi s6z konusudur

(Basusta, 2010: 59-60).

Calismadaki 6lgme modelinin ISO ilk 500 (I. Grup) ve iSO ikinci 500 (II. Grup)
listesindeki isletmeler agisindan ayni faktor yapisina sahip olmasi; faktor yiik degerlerinin,
faktorler aras1 korelasyonun ve hata varyanslariin her iki grupta da farklilik géstermemesi
ile saglanir. Farkli gruplarda karsilastirilacak modelin her iki grup i¢in de gecerli olmasi
gereklidir. Dolayistyla her iki grupta IK'Y *nin yenilik performansina etkisine yonelik faktor
yapilarinin esit olup olmadigini test edebilmek i¢cin AMOS’ta ¢oklu grup faktdr analizi
yapilmustir. Genel olarak ¢oklu grup karsilastirmalarinda, dncelikle biitlin gruplarda faktor
yapilarinin ayni oldugunun varsayildigi durumda modelin uyum iyiligine bakilir. Analiz
sonuglarina gore modelin X%/ serbestlik derecesi 1.927 degerindedir. CFI 0.864, IF1 0.867 ve
TLI 0.839°dur. RMSEA degeri ise 0.061 dir.

Verilerle modelin uyumunun testinden sonra, her iki veri tiiriiniin modelde
dogrulanip dogrulanmadigi kontrol edilmistir. Buna goére 1. ve II. grup icin sirasiyla
standardize edilmemis regresyon katsayilari tablolar1 agsagida goriilmektedir (Tablo 12 ve

Tablo 13).
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Tablo 12: I. Grup I¢in Katsayilar

Tahmin Standart Hata P degeri
TC—YP 0.527 0.281 0.061™"
B—YP -0.644 0.407 0.114
PD—YP 0.256 0.183 0.161
O0-YP 0.265 0.190 0.164
E—YP 0.473 0.152 0.002"
“p<0.05
“p<0.10
Tablo 13: II. Grup Icin Katsayilar
Tahmin Standart Hata P degeri
TC—YP 0.558 0.389 0.151
B—YP 0.079 0.202 0.697
PD—YP -0.421 0.245 0.086™
O0—-YP 0.747 0.424 0.079**
E—-YP -0.139 0.329 0.673
p<0.10

Modelin veriyle uyumunun ve IK'Y nin yenilik performansina etkisinin her iki grupta
testinin ardindan gruplar arasi farkliliga bakilmistir. Grup kiyaslamalarinda yorumlanmasi
gereken, ikili parametre karsilastirma sonuglar1 olarak adlandirilan Z degerleri matrisidir.
Gruplarin katsayilari arasindaki farkin Z testi ile degerlendirilerek Z tablosundaki degerle
kiyaslanmasi1 gereklidir. %90 giiven araliginda ve 0.10 anlamlilik diizeyinde tablodaki Z
degeri 1.645°tir.

Dolayisiyla Tablo 14°te goriilen grup kiyaslamalar1 Z degerlerinde anlamli olarak E
ve PD degiskenleri goriilmektedir. Yani I. Grup ve II. Grup arasinda E ve PD degiskenleri

acisindan anlamli farkliliklar vardir. Bu durumda Hec Ve Hee kabul, diger ¢oklu grup analizi

hipotezleri red durumundadir.
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Tablo 14: 1. ve I1. Grup Arasinda Farkhilik Z Degerleri

Lo | TC o = i °
TC 066 677 203 703 2136
0 433 1.035 607 1062 | 2365
1538 | -1.062 1688 | -1048 | .965
PD 2541 | -2.208 3099 | -2211 | 470
B 1294 | -670 -1.559 649 | 1590

E ve PD degiskenleri acisindan hangi grupta, hangi yonde etkinin var olduguna
iliskin olarak Tablo 12 ve Tablo 13’teki katsayilar karsilastirildiginda II. Grupta hem E, hem
de PD faktorleri ig¢in negatif katsayilarin yer aldigi goriilmektedir. Genel hipotez testi
sonuclarinda grup karsilastirmalari yer almadan PD faktoriinlin red durumunda oldugu
sonucuna ulasilmisti; dolayisiyla buradan su sonucu c¢ikarabiliriz ki II. Grubu 6rneklem
disina attigimiz zaman model test edildiginde PD faktorii olumlu bir sonug ¢ikartabilir. Yine
E faktori icin ise genel model testinde gruplar toplaminda anlamli sonug ¢ikarttigi halde II.
Grupta negatif katsayiya sahip olmast gosteriyor ki II. Grubu 6rneklem disina attigimiz

zaman model test edildiginde E faktoriiniin anlamlilig: yiikselecektir.

Takim ¢aligmasi, bilgi yonetimi ve ddiillendirme anlaminda her iki grup arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Bu durum genel hipotez testlerinin sonucuna gore
yorumlandiginda takim calismasi ve odiillendirme faktorleri her iki grupta da yenilik
performansini olumlu etkilerken, bilgi yonetimi faktoriiniin ise her iki grupta da olumsuz

etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir.

Bu anlamda her iki grup arasinda takim caligmasi, 6diillendirme ve bilgi yonetimi
faktorlerine iligkin anlamli bir fark bulunamamasina ragmen, egitim ve performans
degerlendirme faktorleri bakimindan anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliligin
ikinci 500 isletmede katsayilar1 incelendiginde egitim ve performans degerlendirme
faktorlerini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Buradan da su sonug ¢ikartilabilir ki; ilk
500 ve ikinci 500 isletme arasinda egitim ve performans degerlendirme faktorlerinin
farklilig1 sonuca yansimaktadir. Anlamli farkliliklarin olmamast durumunda egitim faktori

biitlin modelde daha etkili ¢ikacak; performans degerlendirme faktorii ise mevcut
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anlamsizlik durumundan anlamlilia dogru degisecektir. Hem egitim faktdrii hem de
performans degerlendirme faktorii ilk grupta ikinci gruba nazaran daha etkilidir. Yalnizca
birinci grupta arastirma yapilmis olsa idi belki de performans degerlendirme faktorii de
etkililigini ortaya koyabilirdi. Boylelikle bu faktore iliskin hipotez de kabul edilirdi. Egitim
faktorii ise her iki grupta da etkili olup; yalnizca ilk grupta daha yiiksek etkililige sahiptir.

4.4. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Cahsmalar icin Oneriler

Arastirma yiiz ylize goriisme teknigi kullanilarak gergeklestirilmistir. Yoneticilerin
YP’ye iliskin sorularda verdikleri yanitlar arastirmanin hazirlanma bi¢imiyle iliskili olarak
bes secenekten cevaplayicinin diisiindiigiiniin isaretlenmesi seklindedir. Bu anlamda verilen
yanitlar segeneklerle kisitlidir. YP’ye iliskin verilen yanitlar yaklasik sonuglardir. Yeni tiriin
ve yeni siire¢ sayisina iliskin “7’den fazla” seceneginin isaretlenmesi giizel bir sonugtur;
ancak 7’den daha da yukarida olacagindan kesin sonucu degil ancak yaklasik sonucu
yansitmaktadir. Yine “yeni iirlin satiglarinin toplam satiglardaki ortalama (tahmini) pay1”
sorusuna “%15’ten fazla” yanitinin verilmesi olumlu bir sonugtur, ancak net rakami ifade

etmemektedir.

Analizlerde kullanilan verilerin her bir isletmeden yalnizca birer kaynak kisiden elde
edilmis olmasi, ayrica performans Olgiitlerinin dolayisiyla yanitlayicilara gore subjektif
degerler almasi; bu aragtirmada var olan ancak, gelecek ¢alismalarda ortadan kaldirilabilecek
olan metodolojik kisitlardir. Tleriki ¢alismalarda bagimsiz oldugu kanitlanabilecek objektif

ol¢iitler 6zellikle yenilik performansi i¢in kullanilabilir.

IKYY uygulamalari ile ilgili olarak galismada yalmzca bazi faaliyetler dahil edilmistir.
Bu faaliyetlerin yan1 sira IKY nin diger faaliyetleri de katilarak gelecekte daha kapsamli
calismalar yapilabilir. Ayrica her bir faaliyetle ilgili daha ayrintili veriler isletmelerden elde
edilebilir. Yine IKY’nin yenilik performansina etki eden orgiitsel faktorler de arastirma

modeline dahil edilebilir.

Bu c¢alismada sektorel baglamda farkliliklari irdeleme yoluna gidilmemistir. Bu
noktada sektorel farkliliklar goz 6niinde bulundurularak karsilastirmalar yapilabilir. Birgok

acidan sektorel farkliliklar birbirinden farkli sonuglar1 da beraberinde getirecektir.
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Yabanci yatirimli isletmelerde IKY uygulamalari ve yenilik iliskileri, Ar-Ge
personelinin dzellikleri ve farkliliklari ele almabilir. Ozellikle ev sahibi iilke ve yatirimci
iilke arasindaki uygulama iligkileri incelenebilir. Teknoloji transferi, mevcut Ar-Ge
personellerinin is rotasyonuna tabi tutulmasi konuyla ilgili ¢calismalarda ele alinabilir. Ar-
Ge personelinin ne olursa olsun 6nemli ve 6zel goriildiigii ¢alismalarla ortaya koyulmustur;
yine de istihdam ve istihdamin gelistirilmesi bakimindan iilkemizde niteliksel olarak bu

yonde calismalar yapilacaktir.
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SONUC VE DEGERLENDiRMELER

Yenilik, kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalabilmek i¢in 6nemli bir gerekliliktir.
Teknoloji tiretimi, teknoloji transferi ve teknolojinin etkin bi¢imde kullanilmasi giiniimiiz
isletmeleri icin vazge¢ilmez bir durumdur. Bu ¢alismanin amaci Tiirkiye’de iSO 2011 ilk ve
ikinci 500 isletmeleri evreninde Ar-Ge departmanlarina yonelik gerceklestirilen IKY
uygulamalarmin yenilige etkisini 6l¢gmektir. Uygulama kapsaminda IKY faktorleri olarak
takim ¢alismasi, bilgi yonetimi, performans degerlendirme, ddiillendirme Ve egitim
uygulamalarinin isletmelerin yenilik performanslar1 {izerindeki etkileri YEM ile analiz
edilmistir. Ayrica analiz kapsaminda ilk 500 ve ikinci 500 gruplar1 arasinda gelistirilen

hipotezlere yonelik anlamli farkliliklar olup olmadig1 da aragtirilmistir.

Hipotez testlerinin sonuglar1 incelendiginde Tiirkiye’de ISO 2011 1000 isletme
evreninde Ar-Ge departmanlarina yonelik olarak gergeklestirilen takim c¢aligmasi,
odiillendirme ve egitim faaliyetleri uygulamalarinin isletmelerin yenilik performansim
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Buna kargin ayn1 etki performans degerlendirme ve
bilgi yonetimi faaliyetleri i¢in anlamli degildir. Daha once pilot ¢alisma niteliginde
gerceklestirilen aragtirma (Eryigit ve digerleri, 2012) sonugclar ile paralel olan bu sonuglar

su sekilde yorumlanabilir:

Ar-Ge birimlerinde takim calismas: vazgegilmez calisma kosuludur. Ulkemizde
bunu destekleyen sonuglarm elde edilmesi olumlu bir durumdur. TKY kapsaminda IKY
uygulamalarinin motivasyon yaratma ve takim calismalarin1 destekleme faaliyetleri son
derece 6nemlidir (Ortiz ve digerleri, 2009: 1193). Burada hareket noktas1 “herkesin tek tek
ve herkesin hep birlikte ortak bir amagla” hareket edebilmesinin saglanmasidir. Orgiit
kiiltiiriinde takim ¢aligmalarinin yayginligi, ¢calisanlara duyulan giiven ve her konuda onlara
geri bildirim yapilmasi, ayn1 zamanda yetkilendirilmeleri anlamina gelir (Develioglu ve
digerleri, 2006: 196-197). Takim ¢alismalarina oncelik verilerek isletmeye olan aidiyet
duygusu ve Orgiitii benimseme yaratilmaktadir. Calisanlar arasinda giiven, anlayis ve
dolayisiyla da iiretkenlik gelistirilmektedir. Bu durum yenilik gelistirme siirecini de olumlu

yonde etkilemekte ve isletmelerin yenilik performansini arttirmaktadir.



Konica Minolta isletmesinde gerceklestirilen 6rnek olay analizinde goriilmektedir ki
takim ¢aligmasi gibi TKY felsefesi 1s181inda yapilan uygulamalar radikal tiirde yenilikleri de
beraberinde getirmektedir (Ozdasli, 2006:5-13). Takim c¢alismalariyla ulasilan sonuglar her
zaman bireysel sonuglardan daha yaratici ve verimli olmaktadir. Takim ¢aligmasinin etkin
oldugu isletmelerde verimliligin iki kat arttig1, tiretim kararlarinin alinmasinda sorumluluk
sahibi gruplarla yliksek performanslara ulasildigi, kendi kendine yonetimin saglandigi, yeni
iiriin tasarimi ve buna benzer tekniklerin yaratilmasinda gerekli olan yaraticilik ve problem
¢ozme yeteneklerinin gelistirildigi gorilmektedir Yeniliklerin karmasiklik diizeyi

yiikseldikg¢e takimlara ve giiclendirilmelerine ihtiyag vardir.

Cesitli arastirmalarda da desteklendigi tizere yenilik¢i isletmelerde Ar-Ge
personelinde takim ¢alismast Ozelligi aranmakta ve bu yondeki uygulamalar
desteklenmektedir. Calisma kapsaminda da ilgili hipotezin kabulii, yenilik anlaminda

iilkemizde de bu iliskinin desteklendigini isaret etmektedir.

Odiillendirme faktoriine iliskin sonuglar, Ar-Ge personeline yonelik bu tiir
uygulamalarin yenilik performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Cok
uluslu isletmeler, yenilik siire¢lerinde ihtiyaclart olan kilit personeli kolayca ¢ekip
kendilerinde tutmak i¢in baskin ddiillendirme sistemleri uygulamaktadirlar (Sayim, 2009).
Ar-Ge personeline yonelik ddiillendirme uygulamalarinin yeniligi olumlu yonde etkiledigi
sonucu, Tirk isletmelerinde de Ar-Ge personellerinin ddiillendirilmesi kapsaminda gerekli

kosullarin olusturuldugunu ortaya koymaktadir.

Egitim; siirekli yeniligin gelistirilmesi, performansin yiikseltilmesi, ayn1 zamanda
kisisel tatmin duygusunun artirilmasi bakimlarindan son derece Onemlidir. Egitim ile
dinamizm ve uyum saglanacak, Ar-Ge personeli ihtiyaci olan konularda kendini

yenileyecek, ayn1 zamanda gelistirecek ve Orglitsel yenilik siiregelecektir.

Egitim faaliyetlerinin sonucunda verimlilik, etkinlik ve karlilik gibi performans
gostergelerinde iyilesme saglanmaktadir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2009: 218). Isletmelerde
egitim faaliyetlerinin Onciil hedefi orgiitsel performansin artirilmasidir. Bu hedef ayni
zamanda yenilik performansimin artmasma da olumlu etki etmektedir. Ozdevecioglu ve
digerleri (2009)’nin Kayseri’de yaptiklar1 alan arastirmasi sonuglar1 da {irlin yeniligi

tizerinde egitimin etkili oldugunu ortaya koymustur.
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Orgiitlerde egitim, toplam kalitenin temelidir. Boylece ¢alisanlar siirekli olarak
gelistirilmektedir. Ayirca kalite orgiitlerinde calisanlarin siirekli olarak 6grenmeleri
dolayistyla yonetim, c¢alisanlarinin teknik becerilerini ve uzmanlik bilgi diizeylerini
yiikseltmek icin daima destek vermelidir. Bu sayede personel niteliklerine dayali olarak

yenilik performansinin artis1 s6z konusu olmaktadir.

Egitim faktoriine iligkin gelistirilen hipotez, ddiillendirme hipoteziyle yakin iliski
icindedir. Ulkemizde IKY nin uygulamalari arasinda énemli yeri olan egitim destegi Ar-Ge
personeline yeterince saglanmakta, bu sayede personelin kenderiniil gelistirmelerine ve
orgiite uyumlarini artirmaya zemin hazirlanmaktadir. Bu durum Ar-Ge personelinin yenilik
stirecindeki etkisini artirmakta ve isletmenin yenilik performansi bu durumdan olumlu yonde

etkilenmektedir.

Aragtirma sonuglaria gore, bilgi yonetimi uygulamalarinin yenilik performansina
olumlu yonde etkiledigi seklindeki hipotez veri tarafindan desteklenmemistir. Performans
degerlendirme sistemlerinin Tiirkiye’de yerlestirilmesi ile ilgili sorunlarla paralellik
gosteren bilgi yonetimi faktoriine iliskin sorulara bakildiginda isletmelerde {ist yoneticilerin
is yogunluklarindan dolayr birimler arasi bilgi aligverisi anlaminda yetersizlik oldugu
goriilir (Erdogmus ve Seneldir, 2009). Bu noktadan hareketle yine Ar-Ge birimi ve {ist

yoneticiler arasinda kurulan bilgi ag1 anlaminda eksiklikler yasanmaktadir.

Arastirma siirecinde Ar-Ge personellerine yonelik olarak kimi isletmelerde is
rotasyonu uygulandigi tespit edilmistir. Ancak genel goriinim gostermektedir ki; bilgi
paylasimini yayginlastiran bu uygulamaya fazlaca gidilmemektedir. Bazi isletmelerde satig
destekli olabilmesi i¢in Ar-Ge personeline is rotasyonu uygulandig: bilgisine ulasilmistir

(Eryigit ve digerleri, 2012).

Yukaridan asagiya ve yatay yonde bilgi yonetimi faktoriinii ele alan bu ¢aligmada
hipotezin reddedilmesi Tirkiye’de yapilan diger aragtirmalarla (Zaim, 2005; Erdogmus ve
Seneldir, 2009) da paralellik gdstermektedir. Ulkemizde bilginin sakli halden agik hale
dontstiiriilmesi, Orgiit icerisinde paylasilmasi ve kullanilabilir hale doniistiiriilmesi

noktasinda dnemli sorunlar yasanmaktadir.

Performans degerlendirme uygulamalariin yenilik performansi lizerindeki etkisinin

sonuglarmin anlamli ¢ikmamasi Eryigit ve digerleri (2012) tarafindan yapilan ¢alismanin
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bulgular1 ile paralel niteliktedir. Ayrica lilkemizde yapilan bu konudaki c¢alismalarda
(Erdogmus ve Seneldir, 2009; Eren, 2006) da benzer sonuglara ulagilmistir. Buna gore,
performans degerlendirme sistemi isletmeye uygulanirken calisanlarin bu konuda egitim
almas1 gereklidir. Uygulanmasi kolay olan sistemler tercih edilmeli ve gelistirilirken
calisanlarin katilimi saglanmalidir. Katilimin olmadigi durumlarda sisteme kars1 direng de
s6z konusu olabilir. Aksi durumda is yiikii fazlalig1 ortaya ¢ikabilir ve uygulamada sorunlar

yasanabilir. Sistem yeterince anlasilmadigi siirece odiillendirme ile iligkisi sinirlt olacaktir.

Ayrica performans degerlendirmesine iliskin sonuglar, lilkemizde zaten uygulamada
sorunlarin yasandigi bu alanda normal kabul edilebilir. Ciinkii mevcut durumda etkin bir
sekilde uygulanamayan sistem, Ar-Ge personeli iizerinde de tam olarak yerlesmemis
olabilir. Ar-Ge personeli isletmelerin vazgegilmez insan kaynaklaridir. Sonu¢ odakli
sistemler oturtulmasi gerekliligine karsin diger birimlerde sorunlarin yasandigi performans

degerlendirme sisteminin Ar-Ge biriminde yerlesmesini beklemek goreceli olarak giigtiir.

Biitiin bu durumlar s6z konusu oldugunda performans degerlendirmeye iliskin
hipotezin reddedilmesi dogal bir sonuctur. Ulkemizde Ar-Ge personeli ozellikli bir
personeldir ve hali hazirda problemlerin yasandig1 “isletmelerde performans degerlendirme
sistemlerinin” Ar-Ge personeline iligkin uygulamalarinin yenilik performansina anlamli bir

etkisi olmadig1 sdylenebilir.

Calismaya dahil edilen ¢oklu grup analizi sonuglari, ilk 500 ve ikinci 500 arasinda
gelistirilen hipotezlerdeki anlaml farkliliklart ortaya koymustur. Bu anlamda her iki grup
arasinda takim g¢aligsmasi, 6diillendirme ve bilgi yonetimi faktorlerine iliskin anlamli bir fark
bulunamamasima ragmen, egitim ve performans degerlendirme faktorleri bakimindan
anlamli farkhiliklar tespit edilmistir. Bu farkliligin ikinci 500 isletmede katsayilar
incelendiginde egitim ve performans degerlendirme faktorlerini negatif yonde etkiledigi

goriilmektedir.

Bu calisma yeniligi destekleyen IK'Y uygulamalarinin ortaya koyulmasi bakimidan
literatiirde nemli bir boslugu doldurmaktadir. Ulkemizde 6zellikle IKY bakimindan yenilik
konusunun ele alinmasi olduk¢a Onemlidir. Sonraki caligmalarda bu c¢aligmaya benzer
niteliklerde yonler ele alinip ¢alisma alani agisindan sektorel kisitlamalara, analiz 6lgeginin
daraltilmasi yollarina; ya da olgek gelistirip daha genis alanlarda bolgesel uygulamalara

yonelinebilir. Bu bigcimde yenilik arastirma alan1 yayginlagtirilmis ve ¢esitli isletmeler
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boyutlarinda ele almmis olacaktir. Ulkemize her sekilde katkisi olacak olan yenilik

konusunun bir¢ok a¢idan ele alinmasi son derece 6nemlidir.

Performans degerlendirme faktoriiyle iligkili olarak {ilkemizde bazi hukuksal
diizenlemelerin de etkisi oldugu goriilmektedir. Hukuksal diizenlemeler de basli basina bir
uygulama konusu olup konuyla ilgili yonleri mutlaka incelenmelidir. Ote yandan sendikal
faaliyetler bu calismada yer almamaktadir. Sendikal faaliyetlerin de IK'Y uygulamalariyla
ilgili kimi zaman olumlu ve destekleyici, kimi zaman da olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Irdelenmesi gerekli olan biitiin bu konular gelecek calisma alanlarmi olusturmaktadir.

Bir baska calisma yonii AB uygulamalarinin Tiirkiye iizerindeki etkilerinin
incelenmesidir. Calisma iliskileri ve iilkemizde izlenen politikalar cercevesinde IKY
uygulamalar {izerinde stratejik degisiklikler ve yasal prosediirler incelenmelidir. Yapilan
degisiklikler, uyumlastirma cabalar1 ve gereklilikler arastirma konularidir. Daha once
yapilan ¢alismalar (Ozciire, 2005; Ozciire ve digerleri, 2009) iilkemizde bu anlamda ¢ok

uluslu igletmelerde bazi1 uygulamalarin gergeklestigini gostermektedir.

Bu ¢alismada biiyiik 6lcekli isletmelerde yenilik faaliyetlerinin desteklenmesi i¢in
Ar-Ge personeline yonelik farklilastiriimis IKY uygulamalari incelenmistir. ilk 500 ve ikinci
500 isletme arasindaki anlamli farkliliklar, isletme biiyiikliigiiniin IKY etkililigini pozitif
yonde artirdigmi gostermektedir. Dolayisiyla daha kiiciik isletmeler IKY bazinda biiyiik

isletmelerde izlenen politikalar takip etmek, anlamak ve uygulamak durumundadirlar.

IKY uluslararas1 alandan ve diizenlemelerden yiiksek seviyede etkilenmektedir.
Gerek yerel isgiicii piyasasinda gerekse de yabanci personel istihdaminda 1KY
uygulamalarinin  gereklilikleri yoneticiler tarafindan takip edilmelidir. Yoneticiler
isletmelerindeki verimliligin artirnlmasinda en o©Onemli faktdrlerden biri olan insan
kaynaklarimi en iyi diizeyde degerlendirebilmenin yollarini aramak durumundadirlar. Bunun
icin en Onemli yol siiphesiz ¢alismanin bulgularinda da goriildiigii gibi egitim
faaliyetlerinden gegmektedir. Ust ydnetim ile Ar-Ge personeli arasindaki bagi kuracak
olanlar insan kaynaklar1 yoneticileridir. Yoneticiler insan kaynaklar1 yoneticilerini titizlikle
secmeli ve stratejik hedeflerine ulagabilmek icin onlarla igbirliginden vazge¢cmemelidirler;
¢linkii giiniimiizde 1KY {ist ydnetimin ortagi roliinii iistlenmektedir. Insan kaynaklari
yoneticileri ise Ar-Ge personeline yonelik uygulamalarin isletmeler i¢in ayr1 bir 6neme sahip

oldugunun bilinciyle bu konunun iizerinde titizlikle durmalidirlar.
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EKLER
EK 1: ARASTIRMA ANKETI

Tiirkiye’de Ar-Ge personeline yonelik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)
uygulamalarinin isletmelerin yenilik perfromansini ne yonde etkiledigine dair bir aragtirma
yapmaktayim. Arastirmam akademik amacli bir bilimsel ¢aligma niteliginde olup, bu
arastirmamin sonucu doktora tez ¢alismamin uygulama kismini olusturacaktir. Anketi
objektif bir bicimde doldurmaniz elde edeceg§im sonuglar agisindan oldukc¢a Snemlidir.
Degerli zamanmizi ayirdigimiz ve bilimsel calismama katki sagladigmiz icin tesekkiir

ederim.
Ars. Gor. Nimet ERYIGIT
Ordu Universitesi
A.ISLETMEYE AIT BiLGILER
1- Isletmedeki Goreviniz
o Insan Kaynaklar1 Yoneticisi o Personel Yoneticisi 0 Yonetici o Ar-Ge Birimi Yneticisi
2- Isletmenizin yasi:
o 5’ten az o 5-10 o 10-15 o 15-20 0 20’den fazla
3- isletmenizin yer aldig1 sektor:
o Elektronik o Bilisim o Otomotiv o Kimya oDiger (co.ovvvvnnnnnnn. )
4- Isletmenizin sahiplik yapisi:

o %100 yerli 0 %50°den fazlasi yerli 0 %100 yabanci o %50°den fazlas1 yabanci



5- Ar-Ge departmanimizda calisan sayisi:

O S’ten az o 5-10 o 10-15 o 15-20 0 20’den fazla
B. YENILiK PERFORMANSI

6. Son 3 y1l icinde gelistirdigimiz yeni iiriin sayimiz:

o Yok ol ol-5 o5-7 0 7’den fazla

7. Son 3 yil icinde gelistirdigimiz yeni siire¢ sayimz:

o Yok ol o1-5 o5-7 0 7’den fazla

8. Son 3 y1l icinde yeni iiriin satislarimizin toplam satislarimiz icindeki tahmini pay1

(ortalama):

o Yok O %5’ten az o %5-10 0 %10-15 0 %15’ten fazla
C. IKY UYGULAMALARI

9. Ar-Ge personelimizde gelecege yonelik potansiyel sahibi olma 6zelligini arariz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum
10. Ar-Ge personelimizde yiiksek degerlilik ve cesitli yetenekler arariz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum
11. Ar-Ge takimlarina yiiksek seviyede sorumluluk veririz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum

o Kesinlikle katiliyorum
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12. Ar-Ge takimlarina yiiksek seviyede ozerklik veririz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

13. Ar-Ge personelimizde takim caliymasina yatkinlik 6zelligini arariz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiltyorum

14. Ar-Ge birimimizde fonksiyonlar arasi takimlar yaratiriz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

15. Ust yoneticilerle siirekli iletisimi saglayip biinyemizdeki bilgi paylasimim
yayginlastiririz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

16. isletmemizde birimler arasi bilgi alisverisini saglariz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

17. Ar-Ge personelimizi siire¢ odakh performans degerlendirmeye tabi tutariz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

18. Ar-Ge personelimizi sonuc¢ odakh performans degerlendirmeye tabi tutariz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum

o Kesinlikle katiliyorum
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19. Ar-Ge birimimizde grup basarilarim1 performans degerlendirmeye tabi tutariz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

20. Ar-Ge grup basarilan iicretlendirilir.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiltyorum

21. Ar-Ge ¢alisanlarimiza tesvik temelli 6deme sistemi uygulanir.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

22. Ar-Ge personelimiz icin belirli bir kariyer yolu tammlamamz vardir.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

23. Ar-Ge personelimizden diizenli olarak kariyer yolu geribildirimi saglariz.

o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

24. Ar-Ge ¢alisanlarimizin iicretlerini basarilari, yetenekleri ve esneklikleri belirler.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum

o Kesinlikle katiliyorum
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25. Ar-Ge personelimize takim olusturma ve iletisim yeteneginin gelistirilmesi icin

egitim veririz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum
26. Ar-Ge personelimize profesyonel gelisim icin egitim veririz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiltyorum
27. Ar-Ge personelimize problem ¢6zme yeteneginin gelistirilmesi icin egitim veririz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum o Kismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiltyorum
28. Ar-Ge personelimize profesyonel kariyer gelistirme imkanlari sunariz.
o Kesinlikle katilmiyorum o Katilmiyorum oKismen katiliyorum o Katiliyorum
o Kesinlikle katiliyorum

TESEKKURLER...
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