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OZET

DAG, Kerem Arda. Yaratici Oz Yeterliligin Yenilik¢i Is Davranisi Uzerindeki Etkisinde
Inovasyon Kiiltiiriiniin Diizenleyicilik Rolii: Bilgi Teknolojileri Sektériinde Bir Alan
Arastirmasi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2026.

Bu ¢aligmanin amaci, yaratict 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde inovasyon
kiiltiiriiniin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu kapsamda inovasyon kiiltiiriinin 6 alt boyutu olan
inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider davraniglari, inovatif ¢aligma iklimi,
inovasyonu destekleyen oOrgiitsel kaynaklar, inovasyonu destekleyen oOrgiit i¢i siiregler ve inovasyonu
destekleyen orgiitsel basar1 ele alinmistir. Calismanin modeli Sosyal Bilissel Teori, Orgiitsel Ogrenme
Teorisi, Amaca Yonelik Motivasyon Teorisi, Yenilik¢i Davranig Teorisi, Kaynak Temelli Yaklasim ve
Déniigiimsel Liderlik Teorisi ¢er¢evesinde degerlendirilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi bilgi teknolojileri
sektoriinde faaliyet gésteren Orgiitlerde gorev yapan calisanlardan olusmaktadir. Veri katilimcilardan
¢evrimigi anket yoluyla ve kartopu 6rneklem yontemiyle toplanmistir. Bu anlamda 249 kisiden elde edilen
veriler analize dahil edilmistir. Calisanlarin inovasyon kiiltiirii diizeylerini &lgmek igcin Rao ve
Weintraub’un (2013) gelistirdigi inovasyon Kiiltiirii Anketi (Innovation Quotient Model), yaratict 6z
yeterliliklerini 6l¢gmek icin Tierney ve Farmer (2002) tarafindan gelistirilen Yaratic1 Oz Yeterlilik Olcegi
ve yenilikei i davraniglarin1 6l¢gmek i¢in De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen Yenilikei
Davranis Olgegi kullamlmstir. Veri seti IBM SPSS 25 ile incelenerek analize hazir hale getirilmistir.
Dogrulayict faktor analizi AMOS 24 ile yapilmistir. Diizenleyicilik iliskisi Process Makro (Model 1) ve
AMOS ile analiz edilmistir. Calisma bulgularina gore yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davraniginin
onemli ve anlamli bir yordayicisi oldugu bulunmustur. Ancak Process Makro’da inovasyon kiiltiiriiniin alt
boyutlarinin bu iliskide diizenleyici bir role sahip olmadig: tespit edilmekle beraber AMOS ile yapilan
diizenleyicilik analizinde inovatif ¢alisma iklimi ile inovasyonu destekleyen Orgiit ici siiregler
degiskenlerinin yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif etkileri oldugu belirlenmistir. Tartigma ve

sonug bdlimlerinde bu farklilik ve analiz sonuglari detaylandirilarak yorumlanmuistir.

Anahtar Sozciikler

Yaraticilik, Oz Yeterlilik, Yaratic1 Oz Yeterlilik, Yenilik¢i Is Davranigi, inovasyon Kiiltiirii
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ABSTRACT

DAG, Kerem Arda. The Moderating Role of Innovation Culture in the Effect of Creative Self-
Efficacy on Innovative Work Behaviour: A Field Study in the Information Technology
Sector, Master’s Thesis, Ankara, 2026.

The purpose of this study is to examine the regulatory role of innovation culture in the effect of creative
self-efficacy on innovative work behavior. Within this scope, the six sub-dimensions of innovation culture,
namely organizational values that support innovation, leadership behaviors towards innovation, innovative
work climate, organizational resources that support innovation, internal organizational processes that
support innovation, and organizational success that supports innovation, are addressed. The study model
was evaluated within the framework of Social Cognitive Theory, Organizational Learning Theory, Goal-
Oriented Motivation Theory, Innovative Behavior Theory, Resource-Based Approach, and
Transformational Leadership Theory. The sample of the study consisted of employees working in
organizations operating in the information technology sector. Data were collected from participants via an
online survey and snowball sampling. In this sense, data obtained from 249 individuals were included in
the analysis. To measure employees' levels of innovation culture, the Innovation Culture Questionnaire
(Innovation Quotient Model) developed by Rao and Weintraub (2013) was used to measure employees'
levels of innovation culture, the Creative Self-Efficacy Scale developed by Tierney and Farmer (2002) was
used to measure their creative self-efficacy, and the Innovative Behavior Scale developed by De Jong and
Den Hartog (2010) was used to measure their innovative work behaviors. The data set was examined using
IBM SPSS 25 and prepared for analysis. Confirmatory factor analysis was performed using AMOS 24. The
moderating relationship was analyzed using Process Macro (Model 1) and AMOS. According to the study
findings, creative self-efficacy was found to be a significant and meaningful predictor of innovative work
behavior. However, while it was determined in Process Macro that the sub-dimensions of innovation culture
did not play a moderating role in this relationship, the moderation analysis performed with AMOS revealed
that the variables of innovative work climate and innovation-supporting internal organizational processes
had meaningful and positive effects on innovative work behavior. These differences and analysis results
were detailed and interpreted in the discussion and conclusion sections.

Keywords

Creativity, Self-Efficacy, Creative Self-Efficacy, Innovative Work Behavior, Innovation Culture
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GIRIiS

Glintimiizde orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri, yalnizca mevcut
kaynaklar1 etkin bi¢imde kullanmalarina degil, ayn1 zamanda yenilik¢i diisiince yapisini
ve yaraticiligi kurumsal diizeyde tesvik edebilmelerine baglidir. Bu baglamda, orgiitlerde
inovasyon Kiiltiirii olusturmak ve bu kiiltiirii stirdiiriilebilir kilmak kritik bir stratejik hedef
haline gelmistir. inovasyon Kiiltiirii, bireysel yaraticiligin kurumsal degerlerle ve yapilarla
desteklenmesini gerektirir. Bu siirecte bireysel faktorler kadar orgiitsel degerler, liderlik

tarzi, iklim, kaynaklar, i¢ siirecler ve orglitsel basar1 diizeyi de 6nemli rol oynamaktadir.

Bu calismada, yaratict 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davramiglari arasindaki iligki
incelenmekte ve bu iligkinin Orgiitsel baglamda hangi degiskenlerce etkilendigi
arastirilmaktadir. Caligsma, yaratici 6z yeterliligin bireysel bir 6zellik olarak yenilik¢i
davraniglar iizerindeki etkisini aciklarken, orgiitsel degerlerin, lider davraniglarinin,
orgiitsel iklimin, kaynaklarin, i¢ siireglerin ve basar1 diizeyinin bu iligki {izerindeki
diizenleyici roliinii de ele almaktadir. Arastirma, yoOnetim ve Orglitsel davranig
literatiirlinde yer alan teorik yaklasimlar dogrultusunda yapilandirilmis ve ozellikle
Sosyal Bilissel Teori, Orgiitsel Ogrenme Teorisi, Amaca Y&nelik Motivasyon Teorisi,
Yenilik¢i Davranig Teorisi, Kaynak Temelli Yaklasim ve Doniisiimsel Liderlik Teorisi

temelinde kavramsal bir ¢er¢eve olusturulmustur.

Bu boliimde arastirmaya dair genel bilgilere yer verilecek olup arastirmanin amaci, 6nemi

ve kapsamina deginilecek ¢alismaya iligkin yontem ve arastirma plani ele alinacaktir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, orgiitlerde inovasyon kiiltiirii olusturma siirecinde yaratici
0z yeterliligin yenilik¢i is davranislar lizerindeki etkisini ortaya koymak ve bu iliskide
orgiitsel degerler, lider davranislari, orgiitsel iklim, 6rgiitsel kaynaklar, orgiit i¢i stirecler

ve Orgiitsel basarinin diizenleyici rollerini incelemektir.

Albert Bandura’nin (1986) gelistirdigi Sosyal Bilissel Teori (Sosyal Ogrenme Kurami)
bireylerin yalnizca dogrudan deneyimle degil; gdzlem, model alma ve etkilesim yoluyla
da 6grendigini savunur. Ona gore 6grenme, birey, ¢evre ve davranis arasindaki karsilikl

etkilesim i¢inde sekillenen sosyal ve biligsel bir siirectir. Bandura’nin g¢alismalari



ozellikle, bireylerin davranislart taklit yoluyla nasil edindiklerini incelemistir. Kuram,
O0grenmeyi agiklarken ii¢ diizenleyici sistem One ¢ikarir: davranisi etkileyen cevresel
uyaranlar, gegmis deneyimlerden alinan geri bildirimler ve davranisi yonlendiren bilissel
siirecler. Bu ¢er¢evede edimsel kosullanma (6diil ve ceza ile 6grenme) ve model alma-
taklit (bagkalarin1 gozleyerek 6grenme) iki temel siire¢ olarak ele alinir. Cocuklarin
cinsiyet rolleri ya da saldirganlik davranislarini aile tiyelerini gézlemleyerek 6grenmesi
bu siirecin tipik 6rneklerindendir. Sosyal Biligsel Teori’de birey, davranis ve gevrenin
birbiriyle siirekli etkilesim halinde oldugu karsilikli belirleyicilik ilkesi 6nemli yer tutar.
Kisisel faktorler (biligsel siirecler, duygular, kisisel yargilar), davranis Oriintiileri ve
cevresel etkenler birbirini sekillendirir. Bu etkilesim sayesinde bireyler yasamlarini
diizenleme kapasitesine sahip olur; hedef belirleyebilir, plan yapabilir, deneyimlerinden
anlam ¢ikarabilir. Ekonomik durum, aile yapisi veya toplumsal statii gibi sosyal yapisal
faktorler de bireyin motivasyon, duygu durumu ve davranislari lizerinde dolayli fakat

giiclii etkilere sahiptir (Tatlioglu, 2021; Goziim ve Bag, 1998).

Bandura’nin (1986) Sosyal Ogrenme Kurami’ndan hareketle, bireyin belirli bir hedefe
ulasmak i¢in gerekli eylemleri ger¢eklestirme konusundaki kisisel inanci olan “6z
yeterlilik”, yaratici diisiincenin pratige doniismesinde kilit bir rol oynamaktadir. Yaratici
0z yeterlilik, bireyin yaratici silireclerde basarili olabilecegine yonelik inancini temsil
etmekte ve bu inang, yenilik¢i is davranislarinin ortaya ¢ikmasini etkileyen temel bir

unsur olarak degerlendirilmektedir.

Argyris ve Schon’iin (1978) Orgiitsel Ogrenme Teorisi, 6grenmenin smiflandirilabilir
belirli tiirlere sahip oldugu varsayimina dayanmakta ve bu yoniiyle hem bireylerin hem
de orgiitlerin “6grenmeyi 6grenme” kapasitesine sahip olduklarini ileri stirmektedir. Bu
yaklagim, yasam boyu 6grenmeyi rastlantisal bir siire¢ olarak degil; sistematik, planl ve
kurumsal diizeyde yapilandirilmasi gereken bir etkinlik olarak konumlandirmaktadir.
Argyris ve Schon’e gore oOrgiitsel 0grenme Oziinde biligsel bir siirectir. Bireyler
yonlendirilebilir, denetlenebilir ve belirli agamalara dayanan prosediirler araciligiyla
ogrenir. Ogrenme, genel mekanizmalara bagl olarak islediginden, bu mekanizmalarin
isleyisine iliskin yeterli bilgi tiretildiginde yalnizca orgiitsel 6grenmenin degil, ayni
zamanda yasam boyu Ogrenme, radikal 6grenme ve “Ogrenmeyi 6grenme” gibi daha
kapsamli 6grenme programlarinin da tasarlanabilecegi varsayilir (Jensen ve Markussen,

2007).



Argyris ve Schon (1978)’iin Orgiitsel Ogrenme Teorisi’ne gore; orgiitsel dgrenme
stiregleri, bireylerin yeni bilgi ve beceriler edinmesini tesvik eder. Buna gore, is
davraniglarin1 6grenme, yaratici problem ¢ozme ve yenilik gelistirme gibi siirecleri
destekleyen bir dgrenme bigimi olarak degerlendirilebilir. Is davramislarini 6grenme,
yaratict 0z yeterliligin olusumunda bir katalizér olabilir, ¢iinkii bireyler kendilerini

gelistirdikge yaraticilik becerilerine daha ¢ok giivenirler.

Locke’in (1990) gelistirdigi Amag Belirleme Teorisi’ne gore, bireylerin sahip olduklari
hedefler oOrgiitlerde motivasyonun en temel unsurudur. Amaglarin belirlenmesi ve
calisanlarin bu hedefler dogrultusunda hareket etmesi, onlarin neyi, nasil ve hangi
yontemle gerceklestireceklerini ortaya koyarken ayni zamanda kisisel hedefler
olusturmalarina da imkan verir. Yoneticiler agisindan burada kritik olan nokta, belirlenen
hedeflerin nitelikli olmasidir. Zorlayict hedefler s6z konusu oldugunda calisanlara
sunulan geri bildirimin de yeterli diizeyde olmasi1 gerekir; bu sayede calisanlar daha fazla
desteklendiklerini hissederler. Orgiitsel hedeflerin acik¢a tanimlandig1 bir calisma ortamu,
calisanin kendi isine yonelik kisisel amacglar gelistirmesine ve yaptigt isle ilgili geri
bildirim almasina olanak taniyarak i¢sel motivasyonunu artirabilir (Aslan ve Dogan,
2020).

Locke (1990)’un Amag Belirleme Teorisi’ne gore, is davraniglarini 6grenmeye yonelik
spesifik hedeflerin belirlenmesi, bireylerin 6z yeterliligini ve yaratict performansini
artirabilir. Net hedefler, bireylerin kendilerine olan giivenini giiclendirebilir ve yenilik¢i

diisiinmeyi tesvik edebilir.

Janssen (2000) ile Scott ve Bruce’un (1994) ¢alismalarinda belirtildigi tizere yenilikei is
davranigi; fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi, bu fikirlerin baskalarina aktarilmasi ve
uygulamaya dontistiiriilmesi olmak {izere li¢ temel asamadan olugmaktadir. Yenilik¢i
davranisin ilk evresi olan fikir {iretimi, cogu zaman calisan yaraticiligiyla esdeger
goriilmektedir. Bu asama, yeni ve ise deger katabilecek diisiincelerin gelistirilmesine
iliskin ¢abalar1 kapsar. Calisanlarin yeni fikirler ortaya koyabilmesi; firsatlar1 goérebilme,
sorunlar1 teshis edebilme ve bunlara yonelik etkili ¢dziimler liretebilme gibi davranislarin
bir sonucudur. Is siireglerinde yasanan aksakliklar, anlasmazliklar ve ortaya ¢ikan yeni
egilimlerin, calisanlarin yenilik¢i fikir gelistirme egilimini harekete gecirdigi

diisiiniilmektedir. Fikirlerin tanitilmas1 asamasi ise tiretilen diisiincelerin diger calisanlar



tarafindan benimsenmesine yoOnelik c¢abalar1 igerir. Bu noktada c¢alisan, fikrin
uygulanabilmesi igin gerekli destegi saglayabilecek is arkadaslart veya sponsorlarla
iletisim kurarak onlar1 ikna etmeye ¢alisir. Yenilik¢i davranisin son evresi olan fikirlerin
uygulanmasi, ortaya atilan yenilik¢i diisiincelerin is ortaminda hayata gecirilmesine
yonelik faaliyetleri kapsamaktadir. Gorece basit yenilikler ¢alisanlar tarafindan bireysel
olarak uygulanabilirken, daha karmasik yenilikgi siireclerde ekip ¢alismasi zorunlu hale
gelebilmektedir. Bu asamada, gelistirilen bir prototipin olusturulmasi, olusturulan
modelin orgiitsel ortamda denenmesi ya da yenilik¢i {iriin veya siirecin ticarilestirilmesi
gibi davranislar 6n plana ¢ikar. Ozetle yenilik¢i is davranislari, her asamasinda farkli
cabalarin ve bireysel katkilarin gerekli oldugu c¢ok adimli bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir. Caligsanlarin bu davranislarin cesitli bilesenlerini es zamanli olarak
gosterebilmesi miimkiindiir. Ancak bu siireci etkili bicimde ydnetebilmek icin
calisanlarin psikolojik kaynaklarim1 dengeli ve verimli kullanmalar1 kritik 6nem

tasimaktadir (Scott ve Bruce, 1994; Janssen, 2000; Ozkan, 2023).

Janssen (2000)’in Yenilik¢i Davranis Teorisi’ne gore; is davraniglarini 6grenme, bireyin
yaratici fikirler iiretme ve bunlar uygulamaya gecirme becerilerini destekleyerek
yenilikgi ig davranislarini tesvik edebilir. Yaratic1 6z yeterlilik, yenilik¢i davranigin bir
Onclisii olarak teoride 6nemli bir yer tutar. Yiiksek yaratict 6z yeterlilige sahip bireyler,
yenilik¢i is davranislarina katilmaya daha yatkindir. Bunun nedeni, bireyin kendi
becerilerine olan gliveninin, yaratici fikirler gelistirme, risk alma ve bu fikirleri uygulama

motivasyonunu artirmasidir.

Barney (1991) Kaynak Temelli Yaklasim ile bir 6rgiitiin siirdiirtilebilir rekabet avantaji
elde edebilmesi i¢cin sahip oldugu kaynaklarin belirli nitelikleri tasimasi gerektigini
vurgulamaktadir. Buna gore bir kaynagin oncelikle deger yaratma kapasitesine sahip
olmast gerekir. Degerli kaynaklar, isletmenin stratejik hedeflerini gercgeklestirme
siirecinde etkinligini ve etkililigini artirarak orgiite iistiinliik saglamaktadir. ikinci olarak,
s0z konusu kaynagin nadir bulunabilir nitelikte olmas1 6nem tasir. Eger degerli bir
kaynaga rakip firmalar da aynmi Olgiide erigebiliyorsa, bu kaynagin rekabet avantaji
yaratma potansiyeli ortadan kalkmaktadir. Ugiincii kriter ise kaynagin taklit edilmesinin
giic ya da maliyetli olmasidir. Tarihsel olarak 6zgiin gelisim siiregleri, sosyal agidan
karmagik orgiitsel yapilar veya firma kiiltiirii gibi 6zgilin unsurlar, kaynaklarin kolayca

kopyalanmasinin oniine gecer. Bu cergevede ilgili kaynagin taklit edilmesinin rakipler



acisindan yiiksek maliyet dogurup dogurmadig kritik bir sorgulama alanidir. Son olarak,
kaynagin stratejik olarak ikame edilemez olmasi gerekmektedir. Yani Orgiite ayn
diizeyde fayda saglayabilecek alternatif bir kaynagin veya yetenegin bulunmamasi,
kaynagin rekabet¢i niteligini giiglendirmektedir. Bu dort 6zellik bir araya geldiginde,
isletme kaynaklariin siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratma potansiyeli 6nemli 6l¢iide

artmaktadir (Akdede ve Turan, 2008; Bal, 2010).

Barney (1991)’in Kaynak Temelli Yaklasimi’na gore; orgiitsel diizeyde, is davraniglarini
O6grenme bir insan kaynagi kapasitesi olarak degerlendirilmektedir. Bireyin yaratict 6z
yeterliligi, bu kapasitenin bireysel diizeyde bir ¢iktisidir. Orgiitler, calisanlarin yaratici 6z
yeterliligini artirmak i¢in 6grenme firsatlar1 sagladiginda, bu durum siirdiiriilebilir bir

rekabet avantajina doniisebilir.

Doniistimsel liderlik, ¢alisanlara ilham verici bir vizyon sunarak onlar1 entelektiiel olarak
tesvik ederek ve bireysel olarak destekleyerek calisanlarin kendi yaratici kapasitelerine
yonelik inanc¢larmi giiclendirmekte; bu da yaratic1 6z yeterlilik diizeylerinin artmasina

katki saglamaktadir (Gong vd., 2013; Tierney ve Farmer, 2002).

Burns (1978)tin Doniisiimsel Liderlik Teorisi’ne gore ise liderlerin g¢alisanlarin is
davraniglarin1 6grenmelerini tesvik eden davraniglari, yaratici 6z yeterliligin gelisiminde
kritik rol oynar. Doniistimsel liderlik, 6zellikle bireylerin yaratici kapasitelerini artirmada
etkilidir. Calisma ortaminda is davraniglarimi 6grenmeyi tesvik eden liderlik tarzlar

(doniisiimsel liderlik) ve olumlu orgiitsel iklim, bireyin kendine giivenini pekistirebilir.

Dontigiimsel liderlik kavrami ilk olarak siyaset bilimci James MacGregor Burns
tarafindan, politik liderligin dogasini aciklamak amaciyla ortaya konmustur. Ancak bu
yaklagim, daha sonraki yillarda davranig bilimciler Bernard M. Bass ve Robert J. House
tarafindan yonetim ve Orgiit arastirmalarinin alanina tasinmis ve Orglitsel davranis
literatiiriinde 6nemli bir kuramsal ¢er¢eve haline gelmistir. Dontisiimsel liderlik modeli,
koken itibartyla Amerikan liderlik anlayisina iliskin varsayimlardan beslenmekle birlikte,
zamanla daha genis bir toplumsal yap1 ve kiiltiirel dontistim perspektifine dayanan bir
liderlik yaklagimina evrilmistir. ABD siyasal yasaminda, parti liderlerinin segmen

destegini artirmak veya mevcut oy potansiyelini giliclendirmek amaciyla bagvurduklar



bazi yontemlerin benzer bi¢imde is diinyasinda da etkili sekilde kullanildig1 goriilmiistiir.
Nitekim General Electric’in CEO’su Jack Welch ile Chrysler’in yoneticisi Lee lacocca,
dontistimsel liderlik uygulamalarini orgiitlerinde degisim siireglerini baslatmak ve uzun
vadeli vizyonlarini hayata ge¢irmek i¢in basarili bir ara¢ olarak kullanmiglardir. Bu
ornekler, doniistliriicii liderlik yaklagiminin siyasal alandaki kokenlerinden c¢ikarak
kurumsal yapilarda da giiclii bir degisim ve vizyon gerceklestirme mekanizmasi olarak

benimsendigini gdstermektedir (Ozalp ve Ocal, 2000).

Bu kapsamda, orgiitsel baglamda 6grenmeyi destekleyen degerler, liderlik tarzlari, iklim
yapisi ve siiregler; bireyin yaratici 6z yeterlilik diizeyini gliglendirmekte, bu da dogrudan
yenilik¢i is davraniglarinin sergilenmesini kolaylastirmaktadir. Caligmada bu etkilesimler

teorik modeller {izerinden degerlendirilmekte ve yedi temel hipotezle sinanmaktadir.
Arastirmanin Onemi

Arastirmanin 6nemi hem bireysel psikolojik faktdrlerin hem de orgiitsel yapisal
unsurlarin biitlinsel bir yaklasimla degerlendirilmesinde yatmaktadir. Literatiirde yaratici
0z yeterlilik ve yenilik¢i is davraniglar lizerine gesitli caligmalar (Tierney ve Farmer,
2002; Mathisen ve Bronnick, 2009; Janssen, 2000; De Jong ve Den Hartog, 2010) yer
almakla birlikte, bu iki degisken arasindaki iligkinin orgiitsel ortamda hangi faktdrlerden
nasil etkilendigi sinirli bigimde incelenmistir (Tierney ve Farmer, 2011; Gong vd., 2013;
Carmeli ve Schaubroeck, 2007; Shin vd., 2012). Bu tez, 6zellikle inovasyon Kiiltiiriiniin
olusturulmasi siirecine ¢ok katmanli bir bakis a¢is1 sunarak, orgiitsel ortamin yaratici

potansiyeli nasil sekillendirdigini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Ayrica, calismanin bilgi teknolojileri sektoriinde gerceklestirilmesi, yiiksek rekabetin,
hizl1 degisimin ve siirekli yeniligin zorunlu oldugu bir alanda elde edilen bulgularin pratik
uygulamalar acisindan degerli sonuglar sunmasini saglayacaktir. Elde edilecek sonuglar,
yalnizca akademik literatiire katki vermekle kalmayacak, ayni zamanda yoneticilere,
insan kaynaklari uzmanlarina ve orgiitsel gelisim profesyonellerine yol gosterici 6neriler

sunacaktir.
Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma, orgiitlerde inovasyon kiiltiirii olusturma siireglerinde yaratici 6z yeterliligin

yenilik¢i is davraniglari iizerindeki etkisini incelemekte ve bu etkide rol oynayan Rao ve



Weintraub’un (2013) “How Innovative Is Your Company’s Culture?” ¢alismasinda yer

alan alt1 temel oOrgiitsel faktore odaklanmaktadir:

Inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler,
Inovasyona yonelik lider davranislari,
Inovatif ¢aligma iklimi,

Inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar,

Inovasyonu destekleyen orgiit ici siiregler ve

I T A

Inovasyonu destekleyen orgiitsel basari.

Calisma kapsaminda bilgi teknolojileri sektoriinde faaliyet gosteren Orgiitlerde gorev
yapan calisanlardan toplanacak veriler analiz edilecektir. Katilimeilar, goniilliiliik esasina
gore belirlenmis olup, arastirma siireci etik ilkeler gerg¢evesinde yiiriitiilecektir. Elde
edilecek bulgular, orgiitlerin inovasyon kiiltiirlerini gelistirme stratejilerine yon

verebilecek somut ¢iktilar sunmay1 hedeflemektedir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirma nicel yontem yaklasimi ile tasarlanmistir. Bilgi teknolojileri sektoriinde
faaliyet gosteren oOrgiitlerde gorev yapan c¢alisanlar gonilliiliik esasina gore 6rnekleme
dahil edilecektir. Veriler, anket teknigi ile toplanacak olup, veri toplama araci olarak Rao
ve Weintraub’un (2013) gelistirdigi ve Cubukcu ve digerlerinin (2023) Tiirk¢ceye
uyarladig1 Inovasyon Kiiltiirii Anketi (Innovation Quotient Model), Tierney ve Farmer
(2002) tarafindan gelistirilen ve Atabek’in (2020) Tiirkceye uyarladigi Yaratici Oz
Yeterlilik Olgegi ile birlikte De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen Cimen
ve Yiicel (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Yenilik¢i Davranis Olgegi
kullanilacaktir. Arastirma kapsaminda bagimsiz degisken olarak yaratic1 6z yeterlilik,
bagimli degisken olarak yenilik¢i is davramslary; diizenleyici degiskenler olarak ise
orgiitsel degerler, lider davraniglari, orgiitsel iklim, kaynaklar, i¢ siirecler ve orgiitsel

basar1 ele alinmistir.

Toplanan veriler SPSS ve AMOS gibi istatistiksel analiz yazilimlar1 kullanilarak analiz
edilecek; dogrulayic1 faktor analizi (DFA), regresyon analizleri ve diizenleyici etki

analizleri uygulanacaktir. Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilacak,



hipotezler yapisal esitlik modellemesi ile test edilecektir. Elde edilen bulgular tablolar ve

grafikler esliginde sunulacaktir.
Arastirmanin Plani

Bu ¢alisma, “alanyazin incelemesi” ve “alan arastirmasi” olmak iizere iki ana bdéliimden
olusmaktadir. Asagida, her iki boliimde ele alinacak konulara kisaca deginilerek

arastirmanin genel ¢ercevesi sunulmaktadir.

Alanyazin incelemesi kapsaminda sirasiyla yaratici 6z yeterlilik, yenilike¢i is davraniglari,
inovasyonu destekleyen oOrgiitsel degerler, lider davranislari, orgiitsel iklim, orgiitsel
kaynaklar, orgiit i¢i siirecler ve orgiitsel basar1 kavramlarinin tanimlari ve bu kavramlari
ele alan dnceki ¢aligmalarin bulgular1 irdelenecektir. Boylece, yaratici 6z yeterlilik ile
yenilik¢i is davranislart arasindaki iliskiyi ve s6z konusu alt1 orgilitsel degiskenin bu

iliskideki diizenleyici rollerini agiklamaya yonelik kavramsal bir ¢erceve olusturulacaktir.

Alan arastirmast bolimi “yontem” ve “bulgular” kisimlarindan olusacak, calisma
“tartisma ve sonu¢” kismi ile tamamlanacaktir. Arastirma sonuglari, ilgili literatiirdeki
bulgular ve teorik temeller 15181nda tartisilacak; Inovasyon Kiiltiirii olusturma siireclerinde
bireysel (yaratic1 6z yeterlilik) ve orgiitsel (degerler, liderlik, iklim, kaynaklar, siiregler,
basar1) unsurlarin biitiinciil etkisi yorumlanacaktir. Calismanin akademik katkilari, bilgi
teknolojileri sektorii Ozelindeki pratik oOnerileri ve gelecekteki arastirmalar igin

siurliliklar ile yol haritalar1 da bu kisimda ele alinacaktir.



1. BOLUM
ALANYAZIN INCELEMESI

Yaratic1 Oz Yeterlilik, Yenilikci Is Davramsi ve inovasyon Kiiltiirii

Bu ¢alismada, orgiitlerde inovasyon Kkiiltiirli olusturma siireglerinde, yaratici 6z yeterliligin
yenilik¢i i davraniglar {izerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Calismanin ilk
boliimiinde arastirma modelinde yer alan her bir degiskenin detayli incelemesine yer
verilmektedir. Bu baglamda ¢alismanin degiskenleri olan yaratic1 6z yeterlilik, yenilikgi is
davranigt ve inovasyon Kiiltiirii kavramlart sirasiyla tanimlanmakta ve bu degiskenler
arasindaki iliskiler ortaya konmaktadir. Calisma, bu iligkileri etkileyen alt1 temel faktor olan
inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider davranislari, inovatif
calisma iklimi, inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar, inovasyonu destekleyen orgiit

ici siiregler ve inovasyonu destekleyen orgiitsel basar1 lizerinde durmaktadir.

1.1.YARATICI OZ YETERLILIiK

Yaratict 6z yeterlilik, herhangi bir gorevi belirli bir diizeyde yaratici bir sekilde
gerceklestirmeye yonelik algilanan giiveni ifade eden bir kavramdir (Bekdas ve Gilinay
2021). Yaratict 6z yeterlik kavramini ortaya koyan Tierney ve Farmer (2002) bu kavrami
Bandura (1997)’nin “6z yeterlilik” ve Gist ve Mitchell’in (1992) “isle ilgili 6z yeterlilik”
kavramindan yola ¢ikarak gelistirmistir (Alayoglu, 2019).

Calismanin degiskenlerinden birisi olan yaratici 6z yeterlilik kavramini agiklamadan 6nce

yaraticilik ve 6z yeterlilik kavramlarina kisaca deginilecektir:

1.1.1. Yaraticihk

Yaraticilik, gliniimiiz is diinyasmin ve orgiitlerin vazgegilmez bir unsuru haline gelmistir.
Hizla degisen pazar kosullari, teknolojik ilerlemeler ve artan rekabet nedeniyle yaratici

diistinme hem bireyler hem de 6rgiitler i¢in kritik bir 6nem tagimaya baslamistir.

Is diinyasinda basarili olabilmenin yolu yalnizca mevcut kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilmasiyla degil, aym1 zamanda bu kaynaklarin yenilik¢i ve yaratici yollarla
degerlendirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Yaraticilik, orgiitlerin stirdiiriilebilir bagariy1 elde

etmeleri, rekabet avantaji kazanmalar1 ve siirekli degisen piyasa kosullarina uyum



10

saglamalarinda kritik bir neme sahiptir. Nitekim yaratici diisiinme, isletmelerin inovasyon

kapasitesini artirmakta ve orgiitlerin daha esnek ve adaptif olmalarini saglamaktadir.

Giiniimiizde akademisyenler bir yandan is hayatinda yaraticiligin 6nemini siirekli olarak
vurgularken, diger yandan da yaraticiligin gerek bireysel alanlarda gerekse orgiitlerde nasil
tesvik edilebilecegi konusunda genis caph arastirmalar yiiriitmektedir. Ornegin; Yang ve
Zhou (2022), Cin’de yiiksek teknoloji isletmelerinde, algilanan orgiitsel destegin bilim-
teknoloji ¢alisanlarinin yaraticilig iizerindeki etkisini; duygusal baglilik ve yenilik¢i 6z-
yeterlik araciligiyla agiklayan bir model test etmistir. ljaz ve Nawaz (2022), Pakistan
bankacilik sektoriinde orgiitsel destegin calisan yaraticiligi ve yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisini, ¢alisan yaraticiliginin aracilik roliinii inceleyerek ortaya koymustur.
Mdhlalose (2024), calisan odiilleri ve galisma ortaminin galigan yaraticiligi ve inovasyonu
tizerindeki etkilerini inceleyerek hem igsel hem digsal ddiillerin uygun tasarlandiginda
yaraticiligi tesvik edebildigini gostermistir. Ulkemizde son yillarda yapilan calismalara
bakildiginda ise; Ozaydmn ve Boyraz (2021), problem ¢dzme, yaraticilik ve yenilikgilik
becerilerinin pazarlama yenilik stratejileri iizerindeki etkisini, Orgiitsel yenilikgilik
aracilifiyla inceleyerek yaraticiligin orgiitsel yenilenmedeki roliinii vurgulamustir. Sart
(2021), Tirkiye’de akademisyenler Ornekleminde yenilik¢i is davraniginin orgiitsel
yaraticilik lizerindeki etkisini arastirarak, bireysel diizeyde yenilik¢i davranislarin orgiitsel
yaraticiligi artirdigini gostermistir. Tirk (2024), havacilik sektoriinde calisanlarin is
becerikliligi ile orgiitsel yaraticilik arasindaki iligkisini inceleyerek; destekleyici, inisiyatif

ve esnekligi one ¢ikaran i tasariminin Orgiitsel yaraticiligi artirdigini ortaya koymustur.

Bu ¢aligmalar, is giicii i¢in yaratict diisiinmenin gerekliligine dair farkindali§i artirmakta,
yenilik¢i 1§ yonetimi metodolojileri ile isletmelerin gelecege daha saglikli adimlar atmasina
yardime1 olmaktadirlar. Yaraticiligi destekleyen bir ¢alisma ortami yaratmak hem bireylerin
kariyer gelisimi hem de Orgiitlerin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in son derece hayati bir 6neme
sahiptir. Literatiirde ¢cok sayida yaraticilik tanimi yapilmistir. Bunlardan bazilar1 agagida yer

almaktadir:

Guilford (1950) yaraticiligi, bireyin problem ¢ézme siirecinde ¢esitli ve 6zgiin ¢oziimler
tiretebilme kapasitesi olarak tanimlamustir. Bu bakis agisina gore yaraticilik, bireyin bilgi ve

deneyimlerini yenilik¢i bir sekilde bir araya getirmesi ile ortaya ¢ikmaktadir.
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Stein (1974) yaraticilii, “toplum veya bireyler tarafindan yeni olarak algilanan ve gegerli
kabul edilen bir fikir, siire¢ ya da iirtiniin ortaya ¢ikist” olarak tanimlar. Bu tanima gore
yaraticilik, sadece yeni bir sey yaratma degil, ayn1 zamanda onun toplumsal veya orgiitsel

baglamda kabul gérmesi siirecini de igerir.

Amabile (1983) yaraticiligi, bireysel yetenekler, motivasyon ve cevresel desteklerin
etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan, orijinal ve degerli sonuglar doguran bir siire¢ olarak
degerlendirmistir. Bu tanim, yaraticiligi orgiitsel baglamda tesvik eden faktorlerin 6nemini

vurgulamaktadir.

Robinson ve Stern (1997), yaraticihg1 “yeni ve faydal: fikirlerin iiretimi” olarak tanimlamus,
bu stirecin orgiitlerin inovasyon stratejilerinin temel bir bileseni oldugunu vurgulamislardir.
Yaratict fikirlerin Orgiitsel baglamda uygulamaya donilismesi, inovasyonun temel yapi

taslarindan biri olarak kabul edilmektedir.

Ozden (2005) ise yaraticthgm, bozukluklara, sorunlara, bilgi eksigine, kayp ogelere,
uyumsuzluga karst duyarli olma, ¢oziim arama, giigligii tammlama, kestirmelerde
bulunma; eksikliklere iliskin hipotezler gelistirme, bu hipotezleri sinama, degistirme,
yeniden sinama, daha sonra da sonucu ortaya koyma olarak tanimlanabilecegini ifade

etmistir.

Yaraticilik yeni, faydali ve etkili fikir ve iiriinlerin {iretilmesidir (Runco ve Jaeger, 2012;

Kaufman ve Sternberg, 2019).

Runco ve Jaeger (2012) yaraticiligin ¢ift boyutlu bir yap1 oldugunu 6ne siirmiis, yaraticiligin
hem “6zgiinliik” hem de “uygunluk” unsurlarini icermesi gerektigini belirtmistir. Bu bakis
acisina gore bir fikir, yalnizca yeni oldugu i¢in degil, ayn1 zamanda baglama uygun ve

islevsel oldugu siirece yaratici olarak kabul edilir.

Yaraticilik, yeni fikirlerin ve orijinal {irlinlerin yeni ve uygun bir sekilde gelistirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Schubert, 2021). Yaraticilik, 6zgiinliik ve etkililigin bir kombinasyonunu
icerir (Deckert, 2016) ve iraksak diisiinme olarak bilinen bir siire¢ olan agik uglu sorulara

¢ok sayida yamit iiretme becerisini kapsar (Runco ve Acar, 2012).

Morizzi (2025) yaraticiligi, yeni, sasirtict ve degerli fikirler veya eserler iiretme yetenegi

olarak tanimlamistir.
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Tiirk Dil Kurumu (2025) giincel Tiirkge sozlugiinde ise “Her bireyde var oldugu kabul

edilen, bir seyi yaratmaya iten farazi yatkinlik” olarak tanimlanmaktadir.

Csikszentmihalyi (1997), yaratici bireylerin paylastigi bazi ozellikleri ve yaraticiligin
kullanilabilecegi ¢esitli yollar1 tanimlamaktadir. Yaratici bireyler, orijinal fikirleri ifade
etmenin yani sira, baslangicta sadece kendilerinin bildigi, ancak alanlarini ve sosyal kiiltiirii

degistiren kesiflere yol agan yeni diisiinme yollar1 agabilirler.

Yaraticilik kavrami psikoloji, egitim, sanat ve is diinyas1 dahil olmak iizere cesitli alanlar
kapsamakta ve genellikle inovasyonun hayati bir bileseni olarak kabul edilmektedir.
Yaraticilik genellikle yenilik ve degisimle iligkilendirilir. En yaratici sirketler ayni1 zamanda
pazarlama ve reklamcilik alaninda da ayrim gozetmeksizin ilk yenilikleri yapanlar olmustur.
Yaraticiligin is basarisi ve inovasyon i¢in dnemi yirmi yili askin bir siiredir yaygin bir
sekilde desteklenmektedir. Inovasyon genellikle ekonomiler i¢in temel yapr tasi olarak kabul
edilir ve sadece finansal refah icin degil, ayn1 zamanda toplum ve onun icinde faaliyet
gosteren sirketler i¢cin de Onemli etkilere sahip bir kavrami tanimlar. Gergekten de
“inovasyon” kelimesi, siyasi stratejiler ve is stratejilerinin yapi tagi haline gelmis, rekabet
giiciiniin ve bilgi toplumunun gelisiminin ana itici giicii olarak inovasyon tarafindan
desteklenmesi gerektigi varsayimi nedeniyle girisimlerde 6n plana ¢ikmaya baglamistir.
Yaratici isgiicli tarafindan desteklenen bir sirketin inovasyona olan bagliligy, iiriin, hizmet

ve ¢0zlim se¢iminde dnemli bir faktordiir (West ve Richter, 2008).

Yaraticilik olgusu kisisel tatmin, sosyal ilerleme ve ekonomik biiyiime agisindan son derece
onemlidir. Yaraticiligin bu denli 6énemli olmasinin nedenlerinden birisi ¢esitli sektdrlerde
ilerlemeye yol agabilecek yeni iirtinler, hizmetler ve fikirler gelistirmenin vazgecilmezi olan
inovasyonu tesvik ediyor olmasidir. Yaraticilik basta sanat olmak tizere ¢esitli sektorlerde
problem ¢ozme, yenilik¢ilik ve adaptasyonda da hayati bir rol oynar. Bireylerin ve
kuruluslarm zorluklara etkili bir sekilde yanit vermesini ve yeni firsatlar1 yakalamasini

saglayarak ilerleme ve degisimi yonlendirir (Amabile, 1996).

Yaraticilik kavrami, yeni fikirlerin ve orijinal iriinlerin yeni ve uygun bir sekilde
gelistirilmesini  kapsar. Yaratici siireclerin kritik bir yonii olan 1raksak diistinmeyi
vurgulayarak, sorunlara birden fazla ¢6zlim iiretme becerisini igerir. Yaraticilik kavrami

hem yeni hem de belirli bir baglamda yararli veya uygun olan yeni fikirler, ¢oziimler veya
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tirtinler liretme yetenegini kapsar. Bilissel, duygusal ve ¢evresel faktorleri biitiinlestiren ¢ok

boyutlu bir yapidir (Gabora ve Kaufman, 2010).

Duygular yaraticilikta 6nemli bir rol oynar. Olumlu duygular yaratici diisinmenin
gelisimine katki sunarken, olumsuz duygular yaraticilik oniinde ciddi bir engel teskil
edebilmektedir. Yaraticiligin ortaya g¢ikabilmesi yalnizca duygulara degil, bireyin igsel
motivasyonuna da baglidir. Baska bir deyisle kisi yaratici faaliyetlere kendi ¢ikarlari ve ilgisi

dogrultusunda katildiginda bu siire¢ daha verimli olabilmektedir (Amabile, 1996).

Yaraticilik genellikle fikirlerin veya iirtinlerin yeniligi ile tanimlanir. Bir seyin yaratici
olarak kabul edilebilmesi i¢in benzersiz olmasi ve geleneksel yaklasimlardan farkli olmasi
gerekir. Yaratict fikirler orijinal olmanin yani sira bir sekilde islevsel veya degerli de
olmalidir. Bu, yaraticiligin sadece yenilikle ilgili olmadig1, ayn1 zamanda belirli bir baglama

uygulanabilirligi ve uygunlugu da igerdigi anlamina gelmektedir (Boden, 2004).
Yaraticiligin temel kavramlarini asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:

Farkli Diistinme: Farkli diistinme, acik uglu sorulara birden fazla fikir veya ¢6ziim iiretme
stirecidir. Bir soruna tek ve dogru bir ¢éziim bulmayi iceren yakinsak diistinme ile zitlik
gosterir. Farkli diistinme, kesifsel ve ¢ok gesitli olasiliklarin {iretilmesini tesvik eden bir
stirece igaret etmektedir (Guilford, 1967). Yaraticilik her biri kendine ait standart ve
beklentilere sahip sanat, bilim, is ve teknoloji gibi ¢esitli alanlarda farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir (Amabile, 1996).

Yaratict Siireg: Yaraticilik genellikle hazirlik, kulucka, aydilatma ve dogrulama seklinde
ifade edilebilecek bir dizi asamay1 i¢eren bir siireg olarak goriilmektedir. Yaraticiligm yeni
fikirlerin gelistirilmesine yol agan bilingli ve bilingsiz faaliyetleri igerdigini 6ne siirmek

miimkiindiir (Wallas, 1926).

I¢sel Motivasyon: Arastirmalar, i¢sel motivasyonun, bir seyi dissal ddiillerden ziyade icsel
tatmini i¢in yapmanin yaraticilifi tesvik etmede kritik bir rol oynadigini gostermektedir.
Igsel olarak motive olan bireylerin yaratici faaliyetlere derinlemesine katilma olasilig1 daha

yiiksek goriilmektedir (Amabile, 1996).

Cevresel Etkiler: Bir kisinin faaliyet gosterdigi ortam, yaratici ¢iktilarin1 6nemli Olgiide
etkileyebilir. Risk almayi tesvik eden, kaynak saglayan ve is birligini tesvik eden

destekleyici ortamlar yaraticiligr artirma egilimindedir. Yaraticiligin gelisebilmesi i¢in risk
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almay1 tesvik eden, is birligine a¢ik ve destekleyici nitelikte uyarici ortamlarin varligi bityiik

onem tagir. (Csikszentmihalyi, 1997).

Problem Cozmede Yaraticilik: Yaraticilik, bireylerin zorluklara yenilik¢i ¢oziimler ve
uyarlanabilir stratejilerle yaklagsmasina olanak taniyan problem ¢dzme baglaminda c¢ok
onemlidir. Yeni yaklagimlarin siklikla gerekli oldugu bilim, teknoloji ve sanat gibi alanlarda

kilit bir faktordiir (Runco ve Jaeger, 2012).

Bircok teorisyen yaraticilik konusunda onemli sayida teori gelistirmistir. Bu teorilerin

bazilar1 agagida yer almaktadir:

1.1.1.1.Yaraticilik Teorileri

Yaraticilik {izerine yapilan ilk aragtirmalardan bu yana bircok yaraticilik teorisi
gelistirilmistir. Teoriler yaraticiligin farkli yonlerine odaklanmaktadir. Yaraticilik teorileri,
yaraticiligin bireyin diinya gorlisii ile karsilastigi gorevler arasindaki etkilesimden
kaynaklandigin1 6ne siirmektedir. Bu etkilesim, bir yandan yenilik¢i {irlinler gibi somut
sonuglar iiretirken, diger yandan bireyin bir sorunu yeniden degerlendirdigi ya da farkl bir
cerceveyle ele aldigr igsel bilissel yeniden yapilandirmayr da tetikleyebilir. Teorik
cercevelerin 6nemini kabul eden birgok teorisyen, yaraticiligi ve yaraticilik teorilerini
anlamak i¢in cerceveler onermistir. Bu teorik cerceveler bazi agilardan Ortiisiirken bazi
acilardan da farklilik gostermektedir. Asagida alan yazinda yer alan gesitli yaraticilik

teorileri kisaca agiklanmaktadir:

1.1.1.1.1. Dort C Modeli (4C Model of Creativity)

Kaufman ve Beghetto (2009) yaraticiligin gelisimsel bir modelini 6nermislerdir. Bu modele
gore yaraticilik, farkli ¢evresel baskilara ve farkli sorunlara maruz kalan kisilerin farkli

tiirdeki ¢abalarini kismen temsil eden dort tiir yaratict tiriine ayrilabilir:

“Mini yaraticilik” (Transformative Learning: mini-c Creativity), yaraticiligin igsel yonlerini

icerir. Mini yaraticiligin iirlinii, yeni bir sey 6grenmektir.

“Kiigiik yarancilik” (Everyday Innovation: Little-c Approaches), insanlarin giinliik
yasamlarinda, sadece kendileri i¢in degil bagkalari i¢cin de degerli olabilecek kiiciik yaratici

icgoriilere sahip olduklarmnda ortaya ¢ikar. Bu asamada, yaraticiligin odak noktas1 yalnizca
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icsel degil, daha ziyade, oncelikle bireysel yaratict ifade lirlinleridir (Beghetto, 2007).
Ornegin bir 6gretmen, simifindaki 6grencilerin derse ilgisini artirmak i¢in kendi gelistirdigi
eglenceli bir matematik oyunu tasarlar. Bu oyun daha 6nce kullanilmamis bir yontemle
konuyu anlatir ve 6grenciler i¢in 6grenmeyi kolaylastirir. Oyunun tasarimi biiyiik bir icat

olmasa da hem 6gretmen hem de 6grenciler i¢in anlamli ve yenilikgi bir ¢oziimdiir.

“Pro-c yarancilik” (Professional Expertise: Pro-c Creativity), bir profesyonelin bilimsel bir
makaleyi veya edebi ya da sanatsal bir eserin elestirisini iiriin olarak yaymlamasi veya bir
tiiketici Uirlinii i¢in yaratict bir reklam {iretmesi gibi, profesyonellerin ¢aligmalari sirasinda
gosterdikleri yaraticihk tiiriidiir. Ornegin bir grafik tasarrmci, bir markanm reklam
kampanyast i¢in siradan tanitim yontemlerinin disina ¢ikarak sosyal medyada viral
olabilecek 6zgiin bir gorsel dil gelistirir. Bu kampanya, markanin fark edilirligini artirir ve
sektorde dikkat ¢ceker. Tasarimcinin bu yaratici ¢alismasi, alaninda uzmanlasmis biri olarak

mesleki bilgi ve deneyimine dayalidir.

“Biiyiik C yaraticiigi” (Eminent Accomplishments: Big-C Approaches), yaraticilarin
tirtinleri, kesifleri ya da icatlart diinyay1 degistirdiginde gosterdikleri yaraticilik tiiriidiir.
Darwin’in Evrim Teorisi, Beethoven’in Dokuzuncu Senfonisi, Picasso’nun Guernica’s1 ve

Kafka’nin Dava’s1 bu yaraticilik tiiriiniin 6rnekleri arasinda yer almaktadir.

1.1.1.1.2. 4P Kuramsal Cerceve (4P Theoretical Framework)

Alan yazinda neredeyse en iyi bilinen teorik gergeve Rhodes (1961) tarafindan 6nerilen
cercevedir. 4P cercevesi, yaraticiligin kisi (person), baski (press), siire¢ (process) ve {iriin
(product) seklinde ifade edilebilecek dort unsur agisindan karakterize edilebilecegini one
stirmektedir. Rhodes disindaki arastirmacilar tarafindan bu analize daha sonra Simonton
(1990) tarafindan ikna (persuasion) ve Runco (2003) tarafindan potansiyel (potential) olmak

tizere iki P daha eklenmistir.

4P cergevesinde “kisi”, yaratici bireylerin daha az yaratici olan bireylerde bulunmayan ya
da daha az bulunan ozelliklerine ve bagintilarina atifta bulunur. Bunlar zeka, alanla ilgili
bilgi, kisilik 6zellikleri, tutumlar, i¢gsel motivasyon ve azim gibi 6zelliklerdir (Amabile,
1996; Sternberg ve Lubart, 1995).

“Baski”, Murray tarafindan motivasyon teorisinde psikolojiye kazandirilmig bir terimdir,

yaratici diisiince ve davranisi tesvik eden cevresel faktorleri ve dissal etkenleri ifade eder
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(Simonton, 1994). Yaraticiligi etkileyen digsal faktorler, is ortami, sosyal ¢evre, kiiltiirel
etkiler, egitim, aile destegi ve toplumsal kurallar gibi 6geleri igerir. Cevre, bireylerin yaratici
siireclerini nasil sekillendirdigini ve destekledigini belirler. Ornegin, yenilik¢i bir ortamda
calismak, kisilerin yaraticiligim artirabilir. Bir sirketin yenilikgi kiiltiirti desteklemesi veya
bir toplumun tiyatroculara sagladigi destek, ¢evresel faktorlerin yaraticilikla nasil etkilesime
girdigini gosterir.

“Stire¢”, bir fikrin, ¢6ziimiin veya iriiniin nasil ortaya ¢iktigini, insanlarin yaratici bir
sekilde diistindiikleri zaman gergeklestirdikleri zihinsel islemleri ifade eder. Yaraticilik,
genellikle asamali stiregleri gerektirir ve zaman igerisinde degisim gosterir. Siirecler gogu
zaman belirsizlik ve bilinmezlik igerir, ancak sonuglar genellikle yenilik¢i ve 6zgiindiir.
Yaratict bir yapmnin olusturulmast (Finke, Ward ve Smith, 1996) veya cogu insanin bir
sekilde kavramsallastirdig1 ancak yaratici kisinin bagka bir sekilde tanimladigi bir sorunun
yeniden tamimlanmasi (de Bono, 2015; Sternberg, 2018; Sternberg ve Lubart, 1995) bir
stirectir. Bankacilikla ilgili bir problemin ¢oziilmesinde izlenen yaratici siire¢ veya bir edebi

eserin yazilmasi siireci bu duruma 6rnektir.

“Uriin”, yaratici siirecin sonucunu ifade eder. Yaraticiligi somut bir sonucu olarak, iiriiniin
kalitesi, 6zgiinliigii ve islevselligi énemlidir. Uriin, toplumsal veya kiiltiirel baglama gore
degerlendirilir ve yaratic1 bir ¢ziim veya yenilik olarak kabul edilebilir. Ornegin, portre,
heykel, senfoni gibi bir sanat eserinin yaratilmasi ya da yeni bir bilgisayar yazilimi {iriiniin

somut Ornekleridir.

1.1.1.1.3. 5A Kuramsal Cerceve (5A Theoretical Framework)

Ikinci bir teorik cerceve ise Glaveanu (2013) tarafindan dnerilen SA cercevesidir. Bu 5A,
aktdr (actor), eylem (action), eser (artifact), izleyici (audience) ve olanaklardan (affordances)
olusur. Her bir unsur, yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda ve basarili bir sekilde uygulanmasinda

onemli bir rol oynar.

Dort P ¢ercevesinin temelinde yer alan 6nemli bir simirhilik, kisi, siireg, {irlin ve baski
unsurlarinim birbirlerinden bagimsiz bigimde ele alinabilmesine olanak tanimasidir. Bu yapu,
arastirmacilarin dikkatini bu dort 68e arasinda yonlendirmeyi zorlastirmakta; Ornegin
bireysel Ozellikleri inceleyen bir arastirmacit bunu iiriin boyutunu dikkate almaksizin

yapabilmekte, stire¢ 6gesi baskidan ayri bicimde analiz edilebilmekte ve iirlin ile ¢evresel
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baglam arasinda neredeyse higbir iliski kurulmamaktadir. Bu durum, Rhodes™un (1961) s6z
konusu modeli ortaya koyarken amagladig biitiinciil yaklasimin tersine islemekte ve
yaraticiliga dair gercekei bir anlayis sunmamaktadir (Runco, 2004). Oysa Barron’un (1995)
da belirttigi gibi, “lriin siiregten, siireg tirtinden ayrilmaz; kisi ise hem iiriintin hem de siirecin
bir pargasidir”. Buna ragmen literatiirde bu tiir karsilikli iligkilerin cogu kez g6z ard1 edildigi
goriilmektedir. S6z konusu iligkilerin agik¢a tanimlanmasi, asagida detaylandirilacak olan
Bes A modelinin temel hedeflerinden biridir. Dort P yaklasimu bir “baski” 6gesini igeriyor
olsa da, yaratici eylemi baglamindan koparan ve toplumsal ya da kiiltiirel dinamiklere yeterli
agirlik vermeyen bigimlerde ele alinmistir. Kisi, siirec ve iiriin bilesenleri ¢ogu kez atomistik
bir anlayigla degerlendirilmis (Montuori, 2011); baski ise en iyi ihtimalle yaraticilik
denklemindeki ek bir unsur, en kotii ihtimalle ise yaratici siirecin “kesintiye ugramamasi™
icin sessizlestirilmesi gereken digsal bir etken olarak goriilmiistiir. Ozellikle maddi ya da

fiziksel baskinin neredeyse tiimiiyle ihmal edildigi dikkat gekmektedir (Glaveanu, 2013).

Bes A cercevesi, yaraticilhik alaninda kullanilan mevcut kavramsal dili yeniden
yapilandirarak bu simirliliklart agsmay1 amacglamaktadir. Bu dogrultuda kisi yerine aktor,
stire¢ yerine eylem, iiriin yerine eser, baski yerine izleyiciler ve olanaklar kavramlar
onerilmektedir. Ancak bu degisim, yalnizca terimlerin farklilastirilmasindan ibaret degildir;
ayn1 zamanda epistemolojik bir yeniden konumlanmay: da ifade eder. Sosyokiiltiirel
perspektiften bakildiginda, aktor yalnizca izleyiciyle kurdugu iliskiler {izerinden anlam
kazanir; eylem, toplumsal ve maddi c¢evreyle etkilesimlerden bagimsiz diisiiniilemez; eser
ise cesitli topluluklarin kiiltiirel geleneklerini biinyesinde tasir. Bu karsilikli bagimliliklar,
yaraticiligin bes temel bileseninin iliskiselligini ortaya koyan Sekil 1’de de somut bigimde

gozlemlenmektedir.

Tablo 1. 4P ve 5A Cergevelerinin Karsilagtiriimasi

4 P Yaraticilig1 5 A Yaraticihig
Kisinin i¢sel Kisi — Aktor Toplumsal baglamla
ozellikleri iligkili
ozellikler
Baglica biligsel Siire¢ — Eylem Esgiidiimlii psikolojik
mekanizmalar ve davranigsal

disavurum
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Uriinlerin ~ 6zellikleri Uriin — Eser Eserin  iiretimi  ve
ya da onlar etrafindaki degerlendirilmesinin
uzlagsma kiiltiirel baglami
Yaraticiligl Cevre — lzleyici Yaraticilar ile
kosullandiran  digsal Cevre — Olanaklar toplumsal ve maddi
degigkenler  kiimesi diinya arasindaki
olarak toplumsal gevre karsiliklt bagimlilik

Sekil 1. Yaraticiligin 5A’simin Entegrasyonu

YARATICI

EYLEM
[ZLEYICI

MADDI VE SOSYO-KULTUREL
OLANAKLAR

Kaynak: Glaveanu, V. P. (2013). Rewriting the language of creativity: The Five A’S
framework. Review of General Psychology, 17(1), 69-81.

“Aktor”, yaratic siireglerde yer alan bireylerdir. Ancak aktorler yalnizca bireysel olarak

degil, sosyal ve kiiltiirel ortamlar iginde tanimlanir. Aktor, 4P ¢ergevesindeki kisiye benzer.

“Eylem”, vyaratict diisiincenin hayata gegirilmesi i¢in gergeklestirilen etkinliklerdir.
Yaraticilik sadece fikir iiretmek degil, bu fikirleri eyleme dokme siirecidir. 4P ¢ercevesinde

stire¢ olarak adlandirilan unsurdur.

“Eser”, yaratic1 eylemler sonucunda ortaya ¢ikan somut veya soyut iiriinlerdir. Ornegin bir

heykel, yeni bir bilgisayar yazilimi esere 6rnek verilebilir. 4P gercevesinde {iriin olarak
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adlandirilan unsurdur, ancak ayni zamanda {iriiniin yaratildigi sosyokiiltiirel baglami da

icerir.

“Izleyici”, yaratici iiriinlerin degerlendirildigi sosyal gruplardir. Bir {iriiniin yaratic1 olarak
kabul edilmesi, topluluklarin takdirine baglidir. Yaraticinin yaptigi isi dissal olarak motive

edenler de dahil olmak iizere aktoriin bagkalariyla olan etkilesimlerini agiklar.

“Olanaklar ”, ortamin ve kiiltiirel araglarin yaraticiliga sundugu imkanlar ve kisitlamalardir.
Fiziksel, sosyal ve Kkiiltiirel cevre, yaratict eylemleri hem destekleyebilir hem de
sirlandirabilir. Ilk olarak Gibson (1986) tarafindan ortaya atilan bu kavram, kisinin ¢evreye
uyumudur. Ornegin Gibson’a gore dag, cevrenin bir dzelligidir ve insanlara sundugu
olanaklar daga tirmanma, dagda yasama ve belki de dagdan asagi kayak yapma gibi
seylerdir. Yaraticiligin bir 6zelligi de kullaniglilik oldugundan, olanaklar neyin yararli ya da
etkili oldugunu belirlemeye yardimci olur, insanlarin bazi nesneleri daha yararli, bazilarin

ise bir amag i¢in daha az yararl olarak gérmelerine yol acar.

1.1.1.1.4. 7C Kuramsal Cergeve (7C Theoretical Framework)

Uciincii bir teorik cerceve ise Lubart ve Thornhill-Miller’in (2019) 7C cergevesidir. Lubart
ve Thornhill-Miller’a gore yaraticilik, yaraticilar (creators, person-centered characteristics,
kisi merkezli 6zellikler), yaratma (creating, creative process, yaratici siirec), is birlikleri
(collaborations, co-creating, birlikte yaratma), baglamlar (contexts, environmental
conditions, ¢evresel kosullar), yaratimlar (creations, the nature of creative work, yaratici
calismanin dogas1), tiiketim (comsumption, the adoption of creative products, yaratici
tiriinlerin benimsenmesi) ve miifredat (curricula, the development and enhancement of
creativity, yaraticiligin gelistirilmesi ve giliclendirilmesi) olmak iizere 7C’yi kapsayan bir

cercevede ele alinabilir. Modelde yer alan 7C’yi kisaca su sekilde agiklamak miimkiindir:

“Yaraticilar” yaraticilhi@i ortaya koyan bireyler veya gruplardir. Kisilik o6zellikleri,
yetenekler ve motivasyon gibi faktorler bu baslik altinda degerlendirilmektedir. 4P
Kuramsal Cergevesindeki “kisilere” ve SA Kuramsal Cercevesindeki “aktorlere” karsilik

gelmektedir.

“Yaratma” yaraticiligin ortaya ¢ikma siirecidir. Bu siire¢ problem tanimlama, fikir tiretme,
degerlendirme ve uygulamayi igerir. 4P Kuramsal Cergevesindeki siirece ve SA Kuramsal

Cergevesindeki eyleme karsilik gelmektedir.
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“Is birlikleri” siirecinde Yyaratic1 siirecin kolektif yapisi vurgulamir ve insanlar birlikte
calistiklarinda ortaya ¢ikan yaratici stirecleri ifade eder. Grup ¢alismalari, sosyal etkilesimler

ve ekip calismalar1 bu baslik altinda ele alinmaktadir.

“Baglam” yaratict Uirlinlerin ortaya ¢iktig1 ¢ok katmanli fiziksel ve sosyal ¢evreyi ifade eder.
Yaraticiligin ortaya ¢iktigi gevresel, kiiltiirel ve tarihsel kosullardir. Baglam, yaraticili§i hem

sekillendirir hem de siirlandirir. 4P Kuramsal Cergevesindeki baskiya benzemektedir.

“Yaratimlar” yaraticilik sonucu ortaya ¢ikan somut ya da soyut tiriinlerdir. Bu iiriinlerin
yenilikei, 6zgiin ve degerli olmasi beklenir. 4P Kuramsal Cergevesindeki yaratici ¢alismanin

tiriinleri olarak adlandirilan seylere karsilik gelmektedir.

“Tiiketim” yaratic1 Uriinlerin toplum tarafindan benimsenmesi ve kullanilmasi siirecidir.
Yaratici iiriinlerin giinliik yasamda kullanilmasi ya da yaratict fikirlerin kabul edilmesi
yoluyla benimsenmesini ifade eder. Uriinlerin yaratici olarak kabul edilip edilmedigi bu

asamada belirginlesmektedir.

“Miifredat” yaraticiligin nasil Ggretilecegi ve gelistirilecegi iizerine odaklanir. Egitimsel
yaklasimlar, 6gretim programlart ve dgretme stratejileri bu baslikta ele alinir. Lubart ve
Thornhill-Miller’a (2019) gore tiiketim, yaraticilik ve yenilikgilik arasindaki baglantiyi
vurgulamaktadir. Diger kuramsal ¢ergevelerde yer almayan miifredat, insanlarda yaraticiligi

gelistirmek i¢in yaraticilii 6gretmenin yollaridir.

1.1.1.2.Yaraticilik Siireci ve Asamalari

Yaraticilik, bireyin yeni ve 0zgilin fikirler gelistirme ve sorunlara alisilmisin diginda
¢oziimler bulma yetenegidir. Yaraticilik siireci ise bu yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikisindan
uygulamaya kadar izledigi admmlar ifade eden bir kavramdir. Ilk yaratict siirec
modellerinden birisi Graham Wallas’in (1926) dort asamali modelidir. Bu model hazirlik,
kulugka, aydinlanma ve dogrulama basamaklarindan olusur. Ozellikle yonetim ve
girisimcilik baglaminda yaraticilik siirect, bir fikrin dogup gercege doniismesine kadar siiren

adimlar seklinde ele alinir.

Yaraticilik isletmelerde yenilikgilik, sorun ¢6zme yontemi ve rekabet avantaji elde etmenin
temel yollarindan birisi igin gliniimiiz orgiitlerinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Yaratic

diisiincenin is yasaminda merkezi bir olgu haline gelmesi, hem bireylerin psikolojik olarak
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iyl olusunu destekleyebilen tatmin edici bir kendini ger¢eklestirme alan1 sunmasi, hem de
orgiitlerin inovasyon kapasitesini artirmasiyla ilgilidir. Scarborough ve Cornwall (2019)
yaraticilik siirecini sistematik bir sekilde ele almigtir. Onlarin yaklagimina gore yaraticilik
stireci, bir fikri gergege doniistiirmek i¢in ardisik olarak izlenen yedi temel asamadan
olusmaktadir. Bu asamalar hazirlik, arastirma, doniisiim, kulucka, aydinlanma, dogrulama
ve uygulama olarak siralanmaktadir. Asagida, yaraticilik siirecinin bu asamalar1 tek tek ele

almarak aciklanmaktadir:

Hazirlik asamas: yaraticilik siirecinin ilk adimini olusturmaktadir. Bu asamada kisi,
karsilagilacak probleme veya firsata zemin hazirlamak {lizere zihnini bilgiyle besler. Hazirlik
asamasi, yaratici siirecin temelidir. Hazirlik asamasi, ilgili alanda bilgi edinme, gézlem
yapma ve deneyim kazanma siirecidir. Kisi konuyla ilgili kitaplar ve makaleler okuyarak,
uzmanlarla tartisarak ve beyin firtinast yaparak miimkiin oldugunca genis bir altyapi
olusturur. Amag, zihni yaratici diisiinceye zemin olusturacak sekilde yeni fikirlere hazir hale
getirmektir. Bu asamada birey, her deneyimi bir 6grenme firsati olarak goriip farkl kiiltiirleri
ve bakis agilarini inceleyerek ufkunu genisletir. Wallas’a (1926) gore hazirlik asamasi
bireyin kendisini soruna kaptirmasina ve daha sonra yaratici fikirlere sentezlenecek

iggoriileri biriktirmesine olanak tanidig1 igin kritik 6nem tagimaktadir.

Arastirma asamast belirlenen problem veya fikir iizerine odaklanarak derinlemesine
inceleme yapmayi igerir. Hazirlik asamasinda genel bir bilgi altyapisi olusturan kisi, bu
adimda sorunu tiim yonleriyle analiz eder. Bu asama, mevcut durumu, ihtiyaglari ve
engelleri detayli sekilde arastirmak anlamina gelir. Ornegin, girisimcilik kapsaminda ele
alindiginda, girisimci ele aldig is fikrinin veya sorunun tiim boyutlarimi, pazar kosullarin
ve karsilasilabilecek engelleri 6§renmek i¢in zaman ayirir. Arastirma asamasinda toplanan
bilgiler ve degerlendirmeler, bir sonraki yaratici adim i¢in kritik oneme sahiptir. Bu asama
sayesinde problemler daha net tespit edilir, ortaya cikabilecek alt problemler belirlenir ve

yaratici ¢oziim hususlari netlesmeye baslar.

Doniistim asamasi bir 6nceki asamalarda toplanan bilgi ve verilerin islenerek yeni fikirlere
dontistiiriildiigii 6nemli bir asamadir. Bu asamada kisi, elindeki verileri hem analitik
diisinme hem de sezgisel ve c¢agrisima dayali diisiinme yontemlerle ele alir. Analitik
diistinme, veriler arasindaki benzerlikleri ve baglantilar1 gérmeyi saglayarak fikirleri belli

bir yonde derinlestirir; sezgisel ve c¢agrisima dayali diistinme ise veriler arasindaki
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farkliliklart ortaya cikararak ¢ok sayida alternatif fikir tiretir. DOniigiim agamasinin amacit,
mevcut bilgiyi yeni yontemlerle harmanlamak, problemi farkli agilardan yeniden
yapilandirarak 6zgiin ¢oziimler tasarlamaktir. Bu sayede, baslangicta toplanan bilgiler
yeniden diizenlenir ve yeni bir desen i¢inde potansiyel ¢oziimlere doniistiiriiliir. Dontistim
asamasi yaratict diisiincenin yer aldig, fikirlerin olgunlastigi ve yenilik¢i yaklagimlarin

filizlendigi asamadhr.

Kulucka asamas: toplanan bilgilerin bilingaltinda islenmesini igerir. Bu asamada, bireyler
problem fiizerinde aktif olarak ¢alismaktan zihinsel olarak geri adim atarak, zihinlerinin
beklenmedik baglantilar kurmasina izin verirler. Kulugka asamasinda bilingli zihin bir adim
geri cekilerek problemi ¢dzme gorevini bir siireligine bilingdisina devreder, kulugka agamasi
beynin dinlenme asamasidir. Doniisim asamasinda yogun bi¢imde {izerinde ¢aligilan
problem, kulugka asamasinda zihnin arka planinda islemeye devam eder. Kisi bu evrede
problem {izerine dogrudan diisiinmeyi birakir ve baska bir isle mesgul olur veya dinlenir.
Ornegin, tamamen alakasiz bir hobiyle ugrasmak, yiiriiyiise ¢ikmak, miizik dinlemek ya da
sadece gevseyip hayal kurmak bu asamanin bir parcasidir. Bu sayede zihin, baski altinda
kalmadan serbestce cagrisimlar yapar ve farkinda olmadan fikirleri olgunlastirir. Kulugka
asamasl, yaratici siirecin en gizemli ama bir o kadar 6nemli adimlarindandir; zira ¢ogu
zaman en parlak fikirlerin tohumlar1 bu gevseme ve bilin¢dist diisiinme doneminde atilir.
Kisaca, kulugka evresi, “bir adim geri gekilerek zihnin problemi arka planda sindirmesine
1zin verme” siirecidir ve yaraticiligin filizlenmesi i¢in uygun ortami hazirlar. Arastirmalar,
bir problemden uzaklagmanin, beyin problem tizerinde bilingsizce ¢alismaya devam ettigi

i¢in i¢ goriilii atithimlara yol agabilecegini gostermektedir (Sawyer, 2012).

Aydinlanma agsamasinda onceki asamalarda biriktirilen bilgiler ve bilingdist diistinme, ani
bir ilham ve iggorii ile su yiiziine ¢ikar. Kulugka doneminde sessizce birlesen diisiinceler bu
noktada beklenmedik bir anda net bir fikir ya da ¢oziim olarak kisinin aklina gelir.
Aydinlanma genellikle kendiliginden gelisir; 6rnegin, kisi bagka bir isle mesgulken ansizin
aradig1 ¢oziim zihninde belirir ve tiim yaratici ¢abalar somut bir fikir haline dontisiir. Her
aydilanma asamasinda somut ve biiyiik bir bulus ortaya ¢ikmayabilir, ancak yaratici siirecte
yeni ve kullaniglt bir fikrin ilk defa tam anlamiyla bilince ¢iktig1 kritik bir doniim noktasidir.
Aydmlanma asamasi1 sayesinde, kisi aradigi ¢oziime ulasabilir ve siiregte bir sonraki
asamaya ge¢meye hazir hale gelir. Aydinlanma asamasi, yeni bir fikrin veya ¢6ziimiin

aniden ortaya ¢ikt1g1 asamadir. Bu asama, netlik ve yon saglayan ani bir i¢gorii parlamasi ile
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karakterize edilir. Bu kesif ani genellikle 6ngoriilemez ve hi¢ beklenmedik bir anda

kendiliginden ortaya ¢ikabilir (Wallas, 1926).

Dogrulama asamast aydmmlanma asamasinda iretilen fikrin elestirel bir sekilde
degerlendirilmesini ve rafine edilmesini igerir. Bu adim, yaratici ¢iktinin hem uygulanabilir
hem de etkili olmasini saglar. Dogrulama, hipotezlerin test edilmesini, geri bildirim
alinmasini, tasarimlarin yinelenmesini veya sanatsal ifadelere diizenleme yapilmasini
igerebilir. Csikszentmihalyi (1997) yaraticihigin degerli kabul edilebilmesi i¢in uzman
incelemesi veya pratik uygulama gibi harici kriterlerle dogrulanmasi gerektigini vurgular.
Dogrulama asamasinda aydinlanma ile bulunan yaratici fikir degerlendirilir ve sinanir. Bu
asamada elde edilen fikir, gercekte ise yarayip yaramayacagi acisindan kritik bir gozden
gecirmeye tabi tutulur. Kisiler, fikrin uygulanabilirligini test etmek, zayif yonlerini
belirlemek ve gerekli iyilestirmeleri yapmak iizere sistematik bir degerlendirme yapar.
Ornegin, girisimcilik kapsaminda bir fikir i¢in pazar testi yapmak, prototip olusturmak, pilot
uygulamalar gerceklestirmek bu dogrulama siirecinin parcalari olabilir. Bu asamanin temel
amaci, mevcut fikirdeki hatalar veya eksikleri ortaya ¢ikarmak ve fikri somutlagtirmadan
once gegerliligini onaylamaktir. Dogrulama asamasinda “bu fikir pratikte ¢alisir mi?”,
“hedefledigi sorunu gercekten ¢oziiyor mu?”, “kaynaklar ve kisitlar goz oniine alindiginda
uygulanabilir mi?” gibi sorular sorulur ve bu tiir sorulara alinan yanitlar dogrultusunda fikir
gerekirse yeniden sekillendirilir veya detaylandirilir. Sonug olarak dogrulama agamasi,
yaratici fikrin saglam bir temele oturmasini saglar ve onu son asama olan uygulamaya hazir

hale getirir.

Uygulama asamas, yaratict siirecin son adimi olup dogrulanmus fikrin hayata gecirilmesini
kapsar. Bu asamaya gelindiginde, yaratici fikir artik soyut bir diisiince olmaktan ¢ikar ve
somut bir {irline, projeye veya ¢Oziime doniisiir. Uygulama asamasi, fikrin pratige
aktarilmasi i¢in gereken adimlarin atildigir asamadir. Bu asamada proje planlart yapilir,
kaynaklar tahsis edilir, tiretim veya gelistirme siiregleri baslatilir ve fikrin hedeflenen
ortamda gerceklestirilmesi saglamir. Ornegin, dogrulama siirecini ge¢mis bir {iriin fikri igin
seri Uretime baglamak ya da yazilim alaninda bir uygulama fikri i¢in programlama ve
kullanima sunma adimlarina gegmek uygulama asamasidir. Bu asamada ayni zamanda
yaraticilik ile girisimcilik arasindaki fark da ortaya konulur. Nitekim pek cok iyi fikir kagit
tizerinde kalirken, uygulamaya konan fikirler degere doniistir. Basarili bir uygulama, yaratici

stirecin sonunda inovasyon olarak ortaya ¢ikan degerin kullaniciya veya topluma ulagmasini
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saglar. Boylelikle, yaratici siire¢ tamamlanmis ve baglangictaki soyut fikir somut bir sonug

haline gelmis olur.

Yaraticilik siirecine iliskin 6ne ¢ikan modellerden biri de Basadur’un (1994) Simplex
Yaraticilik Modelidir. Simplex Modeli sorun ¢6zmenin uygulamada sona ermedigi, ancak
sisteme geri beslendigi ve siirekli yeniligi tesvik eden siirekli, dongiisel bir yaklasimi
vurgulamaktadir (Basadur vd., 2014). Basadur’un modeli, bireylere ve kuruluslara yaratici

stire¢ boyunca rehberlik eden birbiriyle iliskili sekiz asamadan olusur:

Sorun Bulma: Bu asama, yaratici ¢oziimler gerektiren sorunlarin belirlenmesini ve

tanimlanmasini igerir. Kesiflerin ve firsatlarin taninmasimi vurgular.

Ger¢ek Bulma: Bir sorun belirlendikten sonra, bu asama ilgili verilerin toplanmasini,
baglamin anlasilmasini ve kisitlarin belirlenmesini i¢erir. Durumun kapsamli bir sekilde

anlasilmasi daha iyi ¢6ziimler iiretilmesine yardimci olur.

Problem Tanimi: Bu adim, kapsamini ve yoniinii netlestiren sorular sorarak problemi iyi
yapilandirilmis bir zorluk haline getirir. Amag, sorunun uygun bir sekilde ¢ercevelenmesini

saglamaktir.

Fikir Bulma: Fikir bulma asamasinda ¢esitli olasi ¢6ziimler tiretmek amaciyla beyin firtinasi
ve 1raksak diisiinme tegvik edilir. Bu asama, aninda degerlendirme olmaksizin yaraticilig

tesvik eder.

Degerlendirme ve Se¢cim: Bu asamada, potansiyel ¢ozlimler fizibilite, etki ve hedeflerle

uyum temelinde elestirel bir sekilde analiz edilir, test edilir ve karsilagtirilir.

Plan Formiilasyonu: Segilen ¢6ziimiin uygulanmast i¢in adimlar, kaynaklar ve

sorumluluklari i¢eren ayrintili bir eylem plani gelistirilir.

Kabul Bulma: Bu asama, ¢Oziimiin kilit paydaslar tarafindan kabul edilmesini ve

benimsenmesini saglar. Ikna, miizakere ve degisime kars1 direncin ele alinmasini igerir.

Eylem: Son asama planin uygulanmasini, ilerlemenin izlenmesini ve yaratict ¢dziimiin

basaril bir sekilde uygulanmasini saglamak icin gerekli ayarlamalarin yapilmasini igerir.

Yaraticilik siireci, yalnizca yukarida tanimlanan asamalarin art arda siralanisindan ibaret

degildir. Bu siirecin etkinligi ve verimliligi, bireysel ve ¢evresel bircok faktorden etkilenir.
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Her ne kadar yaraticilik farkli kisilerde farkli sekillerde ortaya ¢iksa da arastirmalar belli

bagli ortak etmenlerin yaratici performansi etkiledigini gostermektedir.

1.1.1.3.Yaraticilik Siirecini Etkileyen Faktorler

Yaraticilik siireci, bireyin 6zgiin ve degerli fikirler {iretmesini igeren dinamik bir yapiya
sahiptir. Ancak bu siireg, cesitli bireysel, orgiitsel, ¢evresel ve psikolojik etkenlerden
olumsuz yonde etkilenebilir. Kimi zaman bireyin kisisel 6zellikleri ve inanglari, kimi zaman
ise iginde bulundugu ¢alisma ortami, sosyal ¢evre ya da duygu durumu yaratici diisiinmenin
ontinde engel olusturabilir. Yaraticiligi siirlandiran bu faktorleri anlamak hem bireysel
potansiyelin ortaya c¢ikmasina hem de yaratici diisiincenin desteklenmesine katki
saglayacaktir. Asagida yaraticiligi olumsuz etkileyen baslica bireysel, orgiitsel ve ¢evresel,

psikolojik ve duygusal faktorler agiklanmistir.

Bireysel Faktorler (Kisisel Ozellikler): Bir bireyin yaraticilik potansiyeli biiyiik 6lgiide onun
bilgi birikimi, yetenekleri ve diisiinme bigimiyle ilintilidir. Bir kisinin alan bilgisi ve
uzmanlik diizeyi, yaratici ¢oziimler tiretmesinde gereken altyapiy1 saglar. Benzer sekilde,
esneklik, hayal giicli, analitik diisiinceyi sezgisel diisiinceyle dengeleyebilme gibi
yaraticiliga Ozgii disiinme becerileri sayesinde kisi yaratict siiregte basarili olabilir

(Amabile, 1998).

Benzer sekilde, agik fikirli olmak, merakli olmak, risk alabilmek ve belirsizlige tahammiil
edebilmek gibi kisilik 6zellikleri de yaratici diisiinmeye katki saglayabilmektedir. Ozellikle
i¢sel motivasyon, yani bireyin bir isi yaparken duydugu igten gelen ilgi ve istek, yaraticiliga
katk1 saglayan en 6nemli faktorlerden birisidir. Ozet olarak, kisinin uzmanlig1, yaraticilik
becerileri ve motivasyonu, yaratici stirecin lokomotifini olusturan kisisel faktorlerdir (Yesuf
vd., 2023).

Orgiitsel ve Cevresel Faktorler: Yaraticihk, kisinin icinde bulundugu ortamdan biiyiik
dlciide etkilenir. Ornegin, bir sirkette yonetim destegi ve tesviki, calisanlarin yaratici fikirler
sunmak hususunda cesaret bulmalart igin kritik Onemi haizdir. Bir sirket kiiltiirti
yenilik¢ilige deger veriyor, hata yapmay1 6grenme siirecinin dogal bir pargasi olarak goriiyor
ve c¢alisanlara 6zgiirliik ve bagimsizlik taniyorsa, o ortamda yaraticiligin ortaya ¢ikmasi

muhtemeldir (Bousinakis ve Halkos, 2021).
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Yoneticilerin kat1 kurallar yerine esneklik tanimasi, ¢alisanlarin kendi yontemleriyle
problem ¢dzmelerine izin vermesi yaraticiligi artirabilir. Zaman ve kaynak baskisi da
yaratici siireci etkiler: makul diizeyde bir zaman kisit1 yaraticiligi tetikleyebilirken, asiri
zaman baskisi veya bilgiye erisim, finansman sikintisi seklinde ifade edilebilecek yetersiz

kaynaklar yaraticiligi engelleyebilir.

Konuya takim calismasi agisindan bakildiginda, ¢esitlilik igeren, iletisime agik ve giiven
ortamina sahip takimlarin daha yaratici ¢iktilar tiretebilecegini ifade etmek miimkiindiir.
Diger yandan, asir1 elestirel veya cezalandirict ¢alisma ortamlari, yanlis yapma korkusu

yaratarak calisanlarin 6zgiir diisiinmesini engelleyecegi diisiiniilebilir.

Dolayisiyla, orgiitsel ve gevresel faktorlerin destekleyici olmasi ve yaraticiliga alan tanimast,

yaratici siirecin basarili olmasinda belirleyici faktorlerdendir.

Psikolojik ve Duygusal Faktorler: Yaratici siireci etkileyen bir diger faktor, bireyin
psikolojik durumu ve iyi hissetmesidir. Bir¢ok ¢aligma, olumlu ruh halinin yaratici
diistinceyi kolaylastirdigini  gostermistir. Kisi kendini mutlu ve stres diizeyi diisiik

hissettiginde zihinsel olarak daha esnek ve tiretken diisiinebilir.

Olumlu duygular, bireyin yeni fikirlere agik olmasini ve risk almasini tesvik ederck daha
ozgiin ¢oziimler iiretmesini saglar. Omegin, keyifli ve motive edici bir atmosferde ¢alisan
bir reklamcinin yaratici fikirler bulma olasiligi, baski ve endise altindaki birine gore daha
yiiksektir. Iliml1 diizeyde stres veya kayginin baz1 durumlarda kisiyi odaklayarak yaraticilig
tetikleyebilecegi One siiriilmiistiir; ancak yogun ve siirekli stresin genelde yaratici
performansi diislirdiigii kabul edilir. Bu nedenle, siirdiirtilebilir bir yaraticilik i¢in bireyin
psikolojik 1yi olus halinin desteklenmesi gerekir. Birey isinde anlam ve deger gordiigiinde,
yaptig1 isten haz aldiginda sadece yaratict olmakla kalmaz, ayn1 zamanda bu yaraticilig

uzun vadede siirdiirebilir (Yesuf vd. 2023).

Csikszentmihalyi’nin akis (flow) kavraminda belirttigi gibi, kisi bir ise hem tutkuyla dalmis
hem de yetenekleriyle uyumlu bir zorluk diizeyinde ¢alistyorsa yaraticilik ve mutluluk ayni
anda yakalanabilir. Yaraticihigi besleyen en iyi ortam, yiiksek motivasyonlu, merak
uyandiran fakat baskinin minimum oldugu, bireyin kendini glivende ve degerli hissettigi
ortamlardir. BOyle bir ortam, yaraticilik siirecinin her asamasinda bireye enerji ve

odaklanma saglayarak daha yenilik¢i ve basarili sonuglar dogurur (Csikszentmihalyi, 1997).
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1.1.1.4 Yaraticilig1 Engelleyen Unsurlar

Yaraticiligin engelleyen unsurlar, yaratict siireci engelleyebilecek veya yeni fikirlerin

tiretilmesini sinirlayabilecek faktorlerdir.

Degerlendirilme Kkaygisi yaraticilik, risk almayr ve farkli diisiinceleri ifade etmeyi
gerektirmekte olup, degerlendirilme kaygisi ise bireyin risk almaktan kagmnmasina ve
yaratici fikirlerini bastirmasina yol agabilmektedir. Bu kaygiy1 yasayan kisiler fikirlerinin
begenilmemesi endisesiyle yalnizca giivenli ve siradan goriinen fikirlerini dile getirirler.
Ornegin, Amabile’nin (1996) arastirmalarina gére insanlarm, calismalarmin nasil
degerlendirilecegine odaklandiklarinda daha az yaratic1 oldugu ve beklenti diizeyindeki bir
degerlendirmenin dahi yaraticih@a zarar verebilecegi sonucuna ulasilmustir. Siirekli
degerlendirilme kaygisi, calisanlarin yeni ve orijinal ¢6ziimler tretme Yeteneklerini
engellemektedir. Nitekim takim ¢alismasinda, eger ¢alisanlar takim arkadaslarinin ya da
baskalarmin degerlendirmelerinden korkuyorsa {irettikleri fikir sayist ve c¢esitliligi
azalmaktadir. Amabile tarafindan yapilan bir deneyde, katilimeilara ekiplerindeki diger
kisilerin uzman oldugu soylendiginde, yiiksek degerlendirilme kaygist nedeniyle, iiretilen
yaratict fikir sayisinin belirgin bi¢imde distiigii gortilmiistiir. Aksine, herhangi bir
degerlendirme baskist olmayan takim calismasinda daha ¢ok yeni fikirler iiretildigi
goriilmiistiir. Sonug olarak, degerlendirilme kaygist yaraticiligi hem nicelik hem nitelik
olarak olumsuz etkileyerek yaratici performans kayiplarina yol agmaktadir (Ruscio ve
Amabile, 1996). Katilius-Braun’a gére de yaratici siireg sirasinda yargilanma veya olumsuz
degerlendirilme korkusu fikir tiretimini engelleyebilmektedir. Degerlendirme ideal olarak
fikir tiretiminden sonra serbest diisiince akisina izin verecek sekilde yapilmalidir. Ancak
erken degerlendirme, genellikle ozelestiriye ve yaraticiligin engellenmesine yol acar

(Katilius-Braun, 1974).

Kati degerlendirme kriterleri ¢alisanlarin basarilarinin veya performanslarmin sinirli ve
esnek olmayan standartlara gore Ol¢iildiigii sistemleri ifade eder. Bu sistemlerde
yaraticiliktan ¢ok belirli sonuglara, mevcut yontem ve prosediirlere sadik kalmaya,
olgtilebilir ve kisa vadeli ¢iktilara 6ncelik verilir. Yaraticiligin 6nemli bir boliimii problem
tanimlama, alternatifler {iretme, esnek distinme gQibi siirece baghdir. Ancak Kkati
degerlendirme kriterleri sadece ¢iktiya odaklandiginda, siirecin kendisinde yaratilan deger

gormezden gelinir, yalnizca belli satis hedeflerinin tutturulmasi veya belirli islem siirelerinin
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kisaltilmast gibi nicel kriterler 6n plana c¢ikar (Ruscio ve Amabile, 1996). Kati
degerlendirme kriterleri, ¢alisanlarin nasil ¢alistigindan ¢ok ne kadar tirettigini degerlendirir
ve genellikle siirecin kalitesini, yenilik¢iligi veya farkli ¢6ziim yollarin1 g6z ardi eder. Kati
degerlendirme sistemleri, dogrudan ve dolayli olarak yaraticiligi engeller. Yaratici
degerlendirme dogas1 geregi risk almay1 ve bazen bunun sonucunda basarisiz 0lmayn igerir.
Ancak kati degerlendirme kriterlerinde yalmzca dogru sonuglar odillendirildigi igin,
calisanlar riskli ama yenilikei, yaratici fikirler tiretmekten kaginir ve yaraticilik gostermek
yerine, basartya giden tek dogru yolu takip etmeye zorlanir. Amabile, kat1 hedeflere bagh
kalmanin ¢alisanlart mevcut gilivenli yollar1 segmeye itecegini ve farkli diigiinmekten
vazgegirecegini ifade etmistir (Amabile, 1998). Yukarida belirtildigi gibi yaraticilikta i¢sel
motivasyon, bireyin isi yaparken aldigi tatmin ¢ok 6nemlidir. Ancak kati degerlendirme
kriterleri odiil, terfi gibi dissal motivasyonlar1 6ne ¢ikarir ve igsel motivasyonu golgede
birakir. Bu da calisanlarin sadece kendilerinden beklenileni yapmaya odaklanmasina,

yaraticiligin ise zamanla yok olmasina neden olur (Amabile, 1996).

Uyum ve sosyal baski yaraticiligi engelleyen unsurlardan bir digeridir. Uyum, kisinin grup
normlarina, beklentilere veya ¢ogunlugun davranislarina uygun hareket etmesi anlamina
gelir. Sosyal baski ise kisinin, baskalarinin onayini kazanmak veya dislanmamak i¢in kendi
fikirlerini, davranmiglarini veya tutumlarini degistirme yoniinde hissettigi psikolojik
zorlamadir. Sosyal baski altinda kisi, yenilik¢i veya alisilmadik fikirlerini bastirarak grup
normlarina uyum saglamayi tercih edebilir. Sosyal uyum baskisi arttikga Kkisiler
orijinalliklerini kaybeder ve yenilik yapma ihtimalleri azalir (Van Hook ve Tegano, 2002).

Grup calismasinda normlara aykir fikirler dile getirmek kisilerde dislanma korkusu
yaratabilir. Bu korku, ¢alisanlarin alisilmis kaliplarin digina ¢ikmasini ve yeni fikirler
onermesini engeller. Nemeth ve Staw, bireylerin aykiri diisiincelerini bastirarak grup i¢inde
kabul gérmeye calisacagi, bunun da yaraticilig1 azaltacagini ifade etmistir (Nemeth ve Staw,
1989). Ayrica Janis, grup i¢i uyumun asiri dnemsenmesinin grup diisiincesi adi verilen
fenomeni doguracagini, grup tiyelerinin grubun genel kanaatine aykiri diistinceleri
sorgulamadan kabul edecegini, bunun sonucunda da elestirel diistinmenin azalacagni,
yaratici fikirlerin tretilmeyecegini belirtmistir (Janis, 1972). Sosyal baski, bireyleri daha
giivenli fikirlerde kalmaya iter ve grup i¢inde onaylanmama korkusu, bireylerin alisilmigin
disinda diisiinme yeteneklerini engeller. Sosyal baskinin yogun oldugu ortamlarda galisanlar

kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmezler. Bu giivensizlik ise kisinin yaraticiligin
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engeller. Edmondson, psikolojik giiven eksikliginin bireylerin yenilik¢i dnerilerde bulunma

istekliligini 6nemli dl¢iide azaltacagini ifade etmistir (Edmondson, 1999).

Sabit zihniyet kisilerin yetenek, zeka veya becerilerinin dogustan sabit ve degistirilemez
olduguna inanmasidir. Sabit zihniyet kavrami, 6zellikle Carol Dweck tarafindan gelistirilmis
ve egitimden is hayatina kadar birgok alanda bireysel gelisimi ve performansi etkileyen
onemli bir psikolojik unsur olarak tanimlanmustir (Dweck, 2006). Yaraticilik genellikle
biiylime odakl diisiince altinda gelisen dinamik bir siire¢ olarak kabul edilir. Ancak, sabit
zihniyete sahip bireyler yaratict ¢abalarinda 6nemli engellerle karsilagabilirler. Sabit
zihniyet, yeteneklerin, zekanin ve becerilerin dnemli 6l¢tide gelistirilemeyen statik 6zellikler
oldugu inancidir. Bu bakis acis1 yaratici risk almayi, fikir iiretmeyi ve uyum saglamay1 ve
en nihayetinde de yaraticilig1 engelleyebilir (Dweck ve Yeager, 2019). Sabit zihniyette hata
yapmak, yetersizlik gibi algilandig1 i¢in kisiler riskli ve yaratici girisimlerden kaginir. Sabit
zihniyet, yeni seyler 6grenmeye kapali olma egilimini artirdigindan, bireyin yaratici
kapasitesinin korelmesine neden olur. Sabit zihniyetli ¢alisanlar degisime direng gosterir,
mevcut yontemlere bagli kalmayi tercih eder ve yeniliklere slipheyle yaklasirlar. Ayrica,
elestiriyi kisisel bir tehdit olarak algiladiklari i¢in, yeni fikirler gelistirme ve mevcut fikirleri
iyilestirme konusunda isteksiz davranirlar (Dweck, 2015). Sabit zihniyete sahip kisiler,
gercekten yetenekli kisilerin zorlanmamasi gerektigine inanirlar. Bu nedenle, yaratict bir
¢Oziim iiretmek i¢in yogun caba sarf etmek onlar i¢in olumsuz bir isarettir ve yaratici

ugrasilardan uzaklasabilirler.

Basarisizivk korkusu bireyin hata yapmaktan veya hedeflenen basariya ulasamamaktan
duydugu yogun kaygi ve ka¢inma egilimidir. Bu duygu, sadece performans odakli bir kaygi
degildir; aym zamanda bireyin 0zsaygisina, c¢evresindeki algisina ve kariyerine zarar
verebilecegi endisesini igerir (Murray, 1938). Basansizlik korkusu genellikle
mitkemmeliyetgilik, kendinden siiphe duyma ve sabit zihniyet teorileriyle baglantilidir.
Aragtirmalara gore, sabit zihniyetli bireyler yeteneklerinin statik ve degismez olduguna
inanir ve bu da onlar1 yaratict gorevler stlenirken basarisizlik korkusuna daha yatkin hale
getirir. Buna karsilik, biiylime zihniyetine sahip olanlar basarisizlig1 6grenme ve gelisim i¢in
bir firsat olarak goriir ve daha fazla yaratici esnekligi tesvik eder (Beghetto, 2021).
Basarisizlik korkusu, yliksek performans baskisi, cezalandirict degerlendirme sistemleri ve

miikemmeliyetci kiiltiirlerin oldugu ortamlarda daha belirgin hale gelir. Basarisizlik korkusu
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bireylerin yeni yontemler denemesini ve deneyim yoluyla 6grenmesini engeller ve bu
bireyler risk almaktan kacinarak sadece giivenli ve standart ¢oziimleri tercih ederler.
Calisanlar 6zgiin fikirleri sunma konusunda kendilerini glivensiz hissederler. Bunun yerine,
sorunsuz kabul edilecek geleneksel fikirleri tercih ederler. Boylece, ¢alisanlarin toplantilarda
veya yaratici platformlarda diisiincelerini agikca dile getirmesi zorlasir. Ozetle, basarisizlik
korkusu, calisanlarin yeni fikir iiretme, deney yapma ve yaratici riskler alma becerilerini
ciddi sekilde bastirir ve bu da sirketlerin inovasyon kapasitesini diisiirtir (Dweck, 2006;
Beghetto, 2021).

Zaman ve kaynak eksikligi, calisanlarin yaratict diisiince ve uygulamalar ic¢in ihtiyag
duyduklar siireye, araclara, bilgilere, teknolojiye veya biit¢eye yeterli dl¢lide erisimlerinin
olmamasidir. Zaman ve kaynak eksikligi baskisi altinda calisan bireyler, fikirlerini
derinlestirme veya alternatif ¢oziimler liretme sansi bulamazlar. Aceleyle gelistirilen
¢oziimler genellikle mevcut yontemlere dayanir ve yenilikten, yaraticiliktan uzak olur
(Guilford, 1967). Inovatif iiriin veya siirecler, genellikle prototipleme, test etme ve yineleme
dongiileriyle gelisir. Kaynak eksikligi bu siireclerin gergeklesmesini engeller ve
organizasyonun yenilik¢ilik kapasitesini disiiriir. Calisanlar yaratici fikirlerini hayata
gecirecek kaynaklar1 bulamadiklarinda, zamanla heveslerini kaybederler (Mehta ve Zhu,
2016). Fikirlerinin desteklenmeyecegi diisiincesiyle yaratici katki sunma ¢abalar1 azalir.
Ozetle, zaman ve kaynak eksikliginin yaratict siirecleri engelledigini ileri siirmek

miimkiindiir. (Oldham ve Cummings 1996).

Bilissel sabitlenme bir problemi ¢6zmeye veya bir hedefe ulagsmaya calisirken, bireyin belirli
bir diigiinme bigimine ya da ¢6ziim yoluna asir1 bagl kalmasidir (Duncker, 1945). Baska bir
ifadeyle, kisi 6grendigi, alistig1 veya basarili olmus belirli yontemlere takili kalir ve alternatif
¢oziim yollart tiretmekte zorlanir (Ramos, 2020). Calisanlar, daha Once ise yarayan
cozlimleri tekrar etmeye egilim gosterir. Biligsel sabitlenmeye sahip bireyler yeni olasiliklar
kesfetmek yerine, bildikleri yontemlere geri donerler. Bu da yeni fikirlerin dogmasini
engeller. Oysaki yaratic1 ¢oziimler genellikle farkli diisiinmeyle ve alisilmisin disindaki
yontemlerle ortaya ¢ikar. Biligsel sabitlenmede galisanlar problemi yeniden tanimlamak
veya alternatif bakis agilart gelistirmek yerine mevcut tanimlamalari sorgulamadan kabul
ederler ve bu sekilde problemlere farkli acilardan yaklasma becerileri azalir. inovasyon,
mevcut sistemlerin ve yaklasimlarin elestirel sorgulanmasini ve yeniden yapilandirilmasini

gerektirir. Biligsel sabitlenme, bu elestirel sorgulama yetenegini zayiflatir. Siirekli ayni
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kaliplar1 tekrar eden bireyler, yeni bilgilerden etkili bir sekilde yararlanamazlar. Ozetle,
biligsel sabitlenme yaraticiligin merkezinde yer alan esnek diisiinme, alternatif tiretme ve

yeniden yapilandirma gibi siire¢leri dogrudan baltalar (Finke, Ward ve Smith, 1996).

Baer ve Oldham (2006) bireylerin belirli bir fikre veya yaklasima takilip kaldiklar: zihinsel
durumun yaratict diisiinmeyi engelleyecegini, bu saplanmanm, bireylerin alternatif
¢oziimleri veya bakis agilarini dikkate almalarini engelleyecegini ve bireylerin yaratici

fikirlerini stirdiirmelerine ve gelistirmelerine engel olacagini ifade etmistir.

Uzmanhga aswu1 giiven bireylerin veya organizasyonlarin sahip olduklari bilgi, deneyim
veya uzmanlik diizeyine asir1 derecede giivenmeleri ve bunun sonucunda alternatif bakig
acilarini veya yeni yaklagimlari reddetmeleri durumudur. Baska bir ifadeyle, uzmanlar kendi
bildiklerinin en dogru olduguna inanarak farkli diisiincelere karsi direng gelistirebilir
(Frensch ve Sternberg, 1989). Uzmanlik yaraticilig1 artirabilirken, ayn1 zamanda diisiincede
sabitlige de yol agabilir. Uzmanlar, yerlesik bilgi ve yontemlere biiyiik 6l¢lide giivendikleri
icin geleneksel olmayan fikirleri veya yaklagimlar1 kesfetme ve fark etme olasiliklart daha
diisiik olabilir (Pesout ve Nietfeld, 2021). Uzmanlarin, kendi bildikleri ¢6ziimler disinda
kalan yeni veya aligilmadik fikirleri dikkate almama egilimine girmeleri ve baska bir
yontemin olmadigr diisiincesi, yaratici alternatiflerin dogmasini engeller. Uzmanlar, sahip
olduklar1 bilginin getirdigi statiiyii ve giiveni korumak isterler. Bu yiizden, basarisiz
olabilecek yaklagimlardan kaginabilirler (Beghetto ve Kaufman, 2007). Bir konudaki
uzmanlik algisi, bireylerin yeni bilgiler 6grenme ve farkli bakis agilarin1 degerlendirme
esnekligine, gelisim ve dgrenme siireglerine zarar verir. Uzmanlar, kendi goriislerini kesin
olarak sunduklarinda, daha az deneyimli bireyler fikirlerini agiklamaktan ¢ekinebilir. Bu da

ekip i¢i yaratici etkilesimi zayiflatir (Dane, 2010).

Yaraticilik, yeni ve 6zgiin fikirler gelistirme, alisilmis kaliplarin digina ¢ikarak orijinal
¢oziimler iiretme yetenegi iken, 6z yeterlilik, bireyin belirli bir gorev veya durumda basarilt
olabilecegine dair kendi yeteneklerine olan inancidir. Yaraticilik ve 6z yeterlilik arasinda

dogrudan pozitif bir iliski bulunmaktadir ve asagida 6z yeterlilik anlatilacaktir.

1.1.2. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, bireyin belirli performans kazanimlarini elde etmek igin gerekli davramslar:

gerceklestirme kapasitesine olan inanct olarak tanimlanir. Psikolog Albert Bandura
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tarafindan gelistirilen bir kavramdir ve motivasyon, davranis ve duygusal tepkilerin
belirlenmesinde 6nemli bir rol oynar. Bireyin belirli durumlarda bagarili olma veya bir
gorevi yerine getirme yetenegine olan inancini ifade eden 6z yeterlilik, Sosyal Bilissel
Teorinin merkezi bir bilesenidir ve insan davranisinin ve motivasyonun Onemli bir

belirleyicisi olarak kabul edilir (Bandura, 1977).

Oz vyeterlilik kavrami, bireylerin belirli bir gorevi veya davranis1 basariyla
gerceklestirebilme konusundaki kendi yeteneklerine duyduklar1 inanci ifade eder. Bu
kavram, motivasyon, 6grenme, basari ve psikolojik dayaniklilik gibi bir¢ok alanda 6nemli
bir yere sahiptir. Oz yeterlilik algis1 bireylerin hangi gorevleri iistleneceklerini, bu
gorevlerde ne kadar gaba gostereceklerini, zorluklarla karsilastiklarinda nasil bir direng
gostereceklerini belirler (Bandura, 1997). Bandura’ya gore 6z yeterlilik, bireyin sahip
oldugu gercgek yeteneklerden bagimsizdir; esas olan bireyin kendi kapasitesine dair algisidir.
Bu inang, bireyin se¢imlerini, hedeflerine ulagmak igin gosterdigi ¢abayi ve stres ya da

zorluk karsisindaki dayanikliligini etkiler.

Gist ve Mitchell’e (1992) gore 6z yeterlilik, bireylerin belirli gorevlerde performans
gosterme yeteneklerine yonelik algilanan yetkinlik diizeyidir. Bu alg, bireyin gorev se¢imi,
caba diizeyi, 1srar1 ve performans giktilari iizerinde belirleyici rol oynar. Ozellikle drgiitsel
davranis baglaminda, ¢alisanlarin 6z yeterlilik diizeylerinin i tatmini, performans ve iste

kalicilik gibi ¢iktilar tizerinde etkili oldugunu savunmuslardir.

Stajkovic ve Luthans’a (1998) gore 6z yeterliligin, yani bireylerin bir gorevi basariyla
tamamlayabilme konusundaki kendi yeteneklerine dair inanglariin bireysel performans
tizerinde dogrudan ve giiclii bir etkisi vardir. Yaptiklar1 meta-analiz calismasinda, yiiksek 6z

yeterliligin daha yiiksek is performansiyla iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

Tierney ve Farmer (2002), 6z yeterlilik kavramini yaraticilik zelinde ele alarak tanimlarlar.
Buna gore yaratici 6z yeterlilik, bireyin yaratici gorevlerde basari elde edebilme kapasitesine
duydugu 6zgiivendir. Bu yaklagim, genel 6z yeterlilik algisinin yaninda, bireylerin yaratici
problem ¢6zme ve yenilik gelistirme siireglerinde de kendi yeterlik inanglarinin Kritik

oldugunu vurgular.

Amabile (2012) 6z yeterliligi, kisinin iyi performans gosterme yeteneklerine Olan inanct

olarak tamimlar ve inanglarinin, insanlarin nasil hissettiklerini, diisiindiiklerini, kendilerini
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nasil motive ettiklerini ve nasil davrandiklarini belirleyecegini ifade eder. Yaraticilik tizerine
yapilan aragtirmalar, hangi degiskenlerin yaratict yetenek gelisimi ile iligkili oldugunu

anlamaya odaklanmustir.

Genel olarak 6z yeterlilik, kisisel inang sistemlerinin davranigt motive etmedeki ve farkl
alanlarda basariya ulasmadaki roliiniin altin1 ¢izen ¢cok 6nemli bir kavramdir. Oz yeterlilik,
kisinin yeterliligi ve hedeflere ulasma kabiliyeti hakkindaki kisisel inanglara dayanir. Bu
inanglar, bireylerin zorluklara nasil yaklastiklarini, hedeflerini nasil belirlediklerini ve

zorluklar karsisinda nasil sebat ettiklerini etkiler (Bandura, 1977).

Schunk, 6z yeterlilik ile akademik basar1 arasindaki iliskiyi 6zellikle matematik 6grenme
baglaminda incelemistir. Calismasinda, ilkokul 6grencilerine dort hafta boyunca bdlme
islemleri 6gretmis ve ogrencilerin 6z yeterlilik algilarini 6lgmiistiir. Yiiksek 6z yeterlilik
algisina sahip ogrenciler, gorevlere daha fazla ¢aba harcamis ve daha uzun siire sebat
etmiglerdir. Bu 6grenciler, matematikte daha yiiksek basar1 puanlari elde etmislerdir. Diisiik
0z yeterlilige sahip Ogrenciler ise daha cabuk pes etmis ve daha diisiik performans
gostermistir. Oz yeterlilik, 6grencilerin hem motivasyonlarini hem de akademik basarilarim

dogrudan artiran bir etkendir (Schunk, 1984).

Zimmerman, Bandura ve Martinez-Pons 6z yeterliligin 6z diizenleyici davranislar ve
akademik basar1 iizerindeki etkisini arastirmistir. Arastirmaya lise 6grencileri katilmistir.
Akademik 6z yeterlilik diizeyi yliksek 6grenciler, zaman yonetimi, hedef belirleme ve kendi
ogrenmelerini kontrol etme gibi 6z diizenleyici stratejileri daha fazla kullanmustir. Oz
diizenleyici stratejiler, Ogrencilerin akademik notlarimi ve basarilarim1 6nemli Olgiide
artirmustir. Oz yeterliligi yiiksek olan 6grenciler, akademik gorevleri tamamlama konusunda
daha az kaygi yasamiglardir. Buna gore 6z yeterliligin yalnizca dogrudan akademik
performanst degil, ayn1 zamanda 06z diizenleme gibi basariyr artiric stratejileri de

destekledigi sonucuna varmiglardir (Zimmerman vd., 1992).

Stajkovic ve Luthans, is ortamlarinda 6z yeterlilik ile is performansi arasindaki iligkiyi
inceleyen ve 114 bagimsiz ¢alismay1 kapsayan biiyiik bir meta-analiz ger¢eklestirmistir.
Buna gore, 0z yeterlilik ile is performansi arasinda giiglii ve pozitif bir iliski bulunmustur.
Oz yeterliligin satis performansi, iiretkenlik, liderlik ve 6grenme gibi bircok is alaninda

basarty1 anlamh diizeyde artirdigi sonucuna varilmistir. Oz yeterliligi yiiksek bireyler,
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gorevlerini basartyla tamamlama konusunda daha motive olmus, daha fazla ¢aba gostermis

ve daha iyi performans sergilemislerdir (Stajkovic ve Luthans, 1998).

Locke ve Latham, hedef belirleme teorilerini gelistiritken 6z yeterliligin is yasamindaki
basart tizerindeki etkisini vurgulamiglardir. Yiiksek 6z yeterlilik diizeyi, bireylerin daha
iddiali hedefler koymasina ve bu hedeflere ulagsmak i¢in daha azimli ve israrli olmasina
neden olmustur. Hedefe baglilik ve performans arasinda 6z yeterliligin giiclendirici etkisi
bulunmustur. Oz yeterlilik hem hedef belirleme kalitesini hem de hedeflere ulasmadaki
bagar1 oranini artirarak i3 yasaminda dogrudan ve dolayli yollardan basariy1

desteklemektedir (Locke ve Latham, 1990).

Arastirmalar, 6z yeterlilik ile akademik performans arasinda giiclii bir baglant1 oldugunu
gostermektedir. Oz yeterliligi yiiksek olan 6grenciler daha iyi performans gosterme ve

ogrenimlerine daha aktif katilma egilimindedir (Putwain vd., 2013).

1.1.2.1. Oz Yeterliligin Temel Unsurlar1

Oz vyeterlilik insanin motivasyonu etkileyen, davranislarmi olusturan ve hayatini
degistirebilecek kadar etkili olan bir kavramdir. Oz yeterlilik kavran ile insanin kendini
yeterli hissettigi davranislart ger¢eklestirme ihtimalinin daha yiiksek oldugu, kendini yeterli
hissetmedigi  davranmiglart  gergeklestirme ihtimalinin ise daha diisiik oldugu

vurgulanmaktadir (Schunk ve DiBenedetto, 2020).

Bandura (1977), 6z yeterlilik algisinin insanin dogrudan kendi deneyimledigi tecriibeler,
dolayli tecriibeler, sosyal ikna ve duygusal ve fizyolojik durumlar seklindeki edilen bilgiler
sayesinde olustugunu 6ne siirmektedir. Oz yeterlilik, kisinin yeteneklerine olan inancinin
cok yonlii dogasini vurgulamaktadir. Ustalik deneyimlerini tesvik ederek, dolayli 6grenme
firsatlar saglayarak, sosyal destek sunarak ve bireylerin duygusal tepkilerini yonetmelerine
yardimci olarak, 6z yeterliligi artirmak ve egitim, saglik ve isyeri dahil olmak iizere ¢esitli

ortamlarda daha i1y1 sonuglar1 tesvik etmek miimkiindjir.

Bandura (1986)’ya gore 6z yeterlilik algis1 dort ana kaynaktan beslenir:

Insamin dogrudan kendi deneyimledigi tecriibeler: Basarilar kisinin kisisel yeterliligine dair

saglam bir inan¢ olustururken, basarisizliklar bu inanci zayiflatir. Goérevleri tamamlama
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veya hedeflere ulagsma konusundaki basarili deneyimler 6z yeterliligi 6nemli 6l¢tlide artirir.
Ustalik deneyimleri, kisinin yeteneklerine dair dogrudan kanit sagladiklart i¢in en giiglii
kaynaktir. Her basar1 6zgiiven insa ederken, basarisizliklar 6z yeterliligi zayiflatabilir; ancak

zorluklarm tstesinden gelmek de 6z yeterliligi gii¢lendirebilir.

Bireyin ge¢miste yasadigi basarili deneyimler, 6z yeterlilik inancinin en gii¢lii ve dogrudan
belirleyicilerindendir. Bir kisi belirli bir alanda basarili olmussa, benzer durumlarda yeniden
basarili olabilecegine dair inanci gili¢lenir. Basarilar 6zgiiveni artirirken, tekrarlayan
basarisizliklar 6zellikle erken asamalarda 0z yeterliligi zayiflatabilir. Ger¢ek yasam
deneyimleri, bireyin kendi kapasitesi hakkindaki inancim somut olarak pekistirir. Ozellikle
kiiclik adimlarla elde edilen art arda basarilar, siirdiiriilebilir yiiksek 6z yeterlilik olusturur

(Schunk ve Rice, 1987).

Dolayli tecriibeler: Bir bagkasinin bir gorevi basariyla tamamladigint gozlemlemek,
kendileri gibi baskalarinin da basariya ulastigini gordiikleri i¢in bireylerin 6z yeterlilik
inanglarini giiglendirebilir. Baskalarinin bir gorevi basariyla yerine getirdigini gozlemlemek,
ozellikle de gdzlemci modelle 6zdeslesiyorsa, bireyin 6z yeterliligini artirabilir. Insanlar
kendilerine benzer birinin basarili oldugunu gordiiklerinde, kendilerinin de benzer bir basari
elde edebileceklerine inanmalar1 daha olasidir. Bu kaynak, rol modellerin ve sosyal

o6grenmenin onemini vurgulamaktadir (Woolfolk ve Hoy, 1990).

Dolayli tecriibeler, bireyin baskalarinin basarilarini  gézlemlemesi yoluyla edindigi
deneyimlerdir. Model alma siireci 6zellikle yas, cinsiyet, yetenek diizeyi gibi hususlarda
benzerlik hissedildiginde daha etkili olur. Dolayli deneyimler, 6zellikle dogrudan deneyim
sans1 az olan durumlarda 6z yeterliligi destekleyebilir (Wilde ve Hsu, 2019).

Sosyal ikna: Bireyin bagkalarindan aldigi cesaretlendirme, destekleyici geribildirim ve
motive edici sozler yoluyla 6z yeterlilik algisinin etkilenmesidir. Bir mentor, yonetici,
ogretmen ya da arkadas tarafindan sdylenen motive edici ifadeler bireyin kendi kapasitesine
olan giivenini artirabilir. Ancak sosyal iknanin etkisi, bireyin 6nceki deneyimleri ve ikna

eden kisiye duyulan giivenle iliskilidir.

Bagkalarinin sozlii tesviki 6z yeterliligi artirabilirken, olumsuz geri bildirim azaltabilir.
Bagkalarindan gelen tesvik ve olumlu pekistirme 6z yeterlilik inanglarini etkileyebilir.

Bireyler yapici geri bildirim ve destek aldiklarinda, yeteneklerine dair daha giiglii bir inang
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gelistirmeleri daha olasidir. Tersine, olumsuz geri bildirim 6z yeterliligi azaltabilir

(Robertson vd., 2015).

Duygusal ve fizyolojik durumlar: Bireyin stres veya kaygiy1 yorumlamasi, yasadigi stres,
heyecan, yorgunluk gibi fizyolojik tepkiler ve kaygi, korku, mutluluk gibi duygusal
durumlar 6z yeterliligini etkileyebilir. Yiiksek diizeyde stres, kaygi ve olumsuz duygular,
bireyin kendi yeteneklerine olan inancini azaltabilir. Diger yandan, enerji, canlilik ve olumlu
duygular bireyin 6zgiivenini artirir. Ornegin, iyi bir stres yonetimi, bireyin yetenekleri
hakkindaki inanglar1 artirabilir. Duygusal ve fizyolojik uyarilmanin yorumlanmast 6z
yeterliligi etkileyebilir. Duygusal tepkilerini etkili bir sekilde yonetmeyi 6grenen bireyler 6z
yeterlilik inanglarmm koruyabilir veya artirabilirler. Ozellikle smavlar, sunumlar veya
performans gerektiren durumlarda bireyin fizyolojik ve duygusal durumunun yonetilmesi,
0z yeterliligin siirdiiriilmesi a¢isindan kritik 6nemdedir (Van der Bijl ve Shortridge-Baggett,
2001).

1.1.2.2.0z Yeterliligin Onemi

Oz yeterlilik, bireylerin hedef belirlemesini, ¢aba diizeyini, Sebat etme davramisini,
basarisizliklar karsisindaki dayamklihigini, Stres ve kaygi yonetimini etkiler. Oz yeterliligi
yiiksek diizeyde olan bireyler, daha zorlu hedeflere yonelir, daha uzun siire ¢caba gosterir ve
engeller karsisinda daha az yilginlik yasarlar (Bandura, 1997). Bu nedenle 6z yeterlilik hem
bireysel bagar1 hem de orgiitsel performans igin kritik bir psikolojik faktordiir.

Oz yeterlilik, insanlarin yaptiklari segimleri, gorevler i¢in harcadiklar1 ¢abay1 ve engeller
karsisindaki tutumlarini etkiler. Yiiksek 6z yeterlilige sahip bireylerin zorlu gorevleri

ustlenmeleri, kararliliklarim stirdiirmeleri ve olumsuzluklardan kurtulmalar1 daha olasidir
(Schunk, 1982).

Oz yeterlilik, yasamin gesitli yonlerinde motivasyonu, davranisi ve basariy1 etkileyen dnemli
bir faktordiir ve bireyler 06z yeterliligin tesvik edilmesi ile performanslarini,
dayanikliliklarim ve hedeflerine ulasma becerilerini artirabilirler. Oz yeterlilik, insan
davranis1 ve gelisiminin ¢esitli yonlerinde ¢ok énemli bir rol oynar ve bu da onu psikoloji
ve egitimde dnemli bir kavram haline getirir. Oz yeterliligin énemli olmasinin bazi temel

nedenlerine asagida yer verilmistir:
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Motivasyon: Oz yeterlilik, bireyin ne kadar caba sarf edecegini ve engeller karsisinda ne
kadar siire sebat edecegini belirleyerek motivasyonunu etkiler. Oz yeterliligi yiiksek olan
bireylerin zorluklari istlenmek ve hedeflerinin pesinden gitmek i¢in motive olma olasiliklari
daha yiiksektir. Oz yeterliligi yiiksek olan bireyler yeteneklerine inanirlar, bu da onlar1 daha
yiiksek hedefler belirlemeye ve bu hedeflere ulasmaya yonlendirir (Bandura, 1997). Oz
yeterlilik, bireyin kendisine koydugu hedeflerin zorlugunu ve bu hedeflere ulasmak icin
gosterdigi motivasyonu dogrudan etkiler. Bandura’ya gore insanlar hedeflerini ve
beklentilerini kendi yeterlik algilarina gore belirlerler (Bandura, 1986). Schunk, 6z yeterliligi
yiiksek bireylerin daha iddiali hedefler koyacagi, zorlu gorevlerde daha fazla sebat edecegi,
motivasyonlarini daha uzun siire koruyarak hedeflerine ulasacagini ifade etmistir (Schunk,

1991).

Sebatkdriik: Oz yeterlilik, bireylerin gorevlere harcadiklari ¢aba ve sebat miktarmi etkiler.
Giiglii 6z yeterlilige sahip bireylerin engeller karsisinda sebat etme olasiligi daha yiiksektir
ve zorluklar1 agilamaz engeller olarak gérmek yerine, gelisim ve biiylime firsatlar1 olarak
goriirler (Schunk, 1982). Oz yeterlilik algis1 giiclii olan bireyler gérevleri tamamlamak icin
daha fazla c¢aba harcar, zorluklarla karsilastiklarinda daha fazla sebat eder, basariya
ulasincaya kadar gorevleri iizerinde ¢alismay siirdiiriirler. Oz yeterliligi diisiik bireyler ise
hizla motivasyon kaybi yasar, Karsilastiklari ilk zorlukta ¢abalarini azaltir ve gérevden erken

vazgecme egilimi gosterirler.

Performans: Arastirmalar 6z yeterlilik ile performans sonuglar1 arasinda giiglii bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yiiksek 6z yeterlilik daha iyi akademik performansa, gelismis is
performansina ve gesitli alanlarda daha fazla basartya yol agabilir. Oz yeterlilik, akademik
ve is performansinin yani sira, hayatin diger alanlarinda da basarili olmay1 saglar. Bireylerin
hedeflere, zorluklara ve gorevlere nasil yaklastigini etkiler ve daha yiiksek 6z yeterlilik daha
fazla sebat ve dayanikliliga yol agar. Kisinin yeteneklerine olan bu inang, kisisel gelisim ve
istenen sonuglara ulagmak i¢in énemlidir (Hysong ve Quinones, 1997; Stajkovic ve Luthans,
1998; Multon vd., 1991).

Tierney ve Farmer (2002), 6z yeterliligin yaratici performansla giiglii sekilde baglantili
oldugunu gostermistir. Oz yeterliligi yiiksek bireyler, yeni fikirler iiretmeye ve yaratict

riskler almaya daha agiktir. Yaraticilikta basarisizlik riskine ragmen 1srar edebilme becerisi,
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giiclii bir 6z yeterlilik algisina dayanir. Oz yeterlilik, bireylerin yaratici denemeler yapmasini

ve inovatif ¢oziimler gelistirmesini tesvik eder.

Dayamiklihk: Oz yeterlilik, dayamkhligi artirarak bireylerin  olumsuzluklar ve
basarisizliklardan daha etkili bir sekilde kurtulmalarini saglar. Oz yeterliligi yiiksek bireyler,
basarabileceklerine inanirlar, bu yiizden hedeflerine ulasmak i¢in daha ¢ok calisirlar, stres
ve kaygiyr etkili bir sekilde yonetme egilimindedirler, engellerle karsilastiklarinda bile

motivasyonlarini korurlar (Bandura, 1997; Hamill, 2003).

Oz vyeterlilik, bireyin basarisizlik, stres veya olumsuzluklarla basa ¢ikma kapasitesini
giiclendirir. Bandura, (1997) 6z yeterliligi giiclii bireylerin, basarisizlik durumunda
basarisizlig1 gegici bir durum olarak gordiigiinii, denemeye devam ettigini, alternatif yollar

gelistirdigini vurgular.

Davramigsal degisim: Davranmgsal degisim, saghigm iyilestirilmesi, tiretkenligin artirilmasi
veya zararli aligkanliklarin azaltilmasi gibi istenen bir sonuca ulasmak igin yeni
davraniglarin degistirilmesi veya benimsenmesi siirecini ifade eder. Cesitli psikolojik
teoriler, bireylerin davraniglarini nasil ve neden degistirdiklerini agiklamaya caligmaktadir

(Bandura, 2003).

Ornegin, saglik alaninda hedef belirleme, sosyal destek gibi hedefe yonelik miidahaleler
yoluyla 6z yeterlilik tesvik edilerek, egzersiz yapmak, tedavi planlarina uymak ve diyet
degisiklikleri yapmak gibi bireylerin saglikli yasam tarzlarini benimseme ve siirdiirme
becerilerini onemli dlciide artirabilir. Degisim kapasitelerine inanan bireylerin daha saglikl
yasam tarzlari i¢in gerekli adimlari atma olasiliklar1 daha yiiksektir (Armitage ve Conner,
2001; Godin ve Kok, 1996; Gwaltney vd., 2009; Ashford vd., 2010).

Ogrenme ve Gelisim: Egitim ortamlarinda, 6z yeterlilik 6grencilerin dgrenme stratejilerini
ve katilimlarini etkiler. Oz yeterliligi yiiksek olan 6grencilerin arastirma yapma, kaynaklart
degerlendirme ve alintilar1 diizgiin bir sekilde bir araya getirme becerilerine inanma
olasiliklart daha yiiksektir. Yiiksek 06z yeterlilige sahip Ogrenciler Ozetleme, bagka
kelimelerle ifade etme ve elestirel analiz gibi etkili 6grenme stratejilerini benimserler.
Yeteneklerine inanan dgrencilerin etkili ¢alisma teknikleri kullanma, gerektiginde yardim

isteme ve aktif 6grenmeye katilma olasiliklar1 daha yiiksektir (Zimmerman, 2000).
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Oz yeterliligi yiiksek bireyler, yeni bilgi ve becerileri 6grenmeye daha aciktir. Pajares
(1996), ogrenme siireglerinde 6z yeterlilik algisiin bilgiye yaklagim tarzini, 6grenme
stratejilerini kullanma sikligini, zor gorevlerde Ogrenmeyi siirdiirme istegini artirdigini

gostermistir.

Ozellikle zor akademik konularda, 6grencilerin 6z yeterlilikleri onlarin 6grenmeye devam
etme veya erken pes etme kararlarm belirlemektedir (Zimmerman, 2000). Oz yeterlilik,

bireyin 6grenme ve gelisim stireclerine aktif ve kararli katilimini saglar.

Kariyer Basarisi: Oz yeterlilik, is performansimi artirarak kariyer ilerlemesine katkida
bulunur. Yiiksek 6z yeterlilik ayn1 zamanda artan is tatmini ile de iliskilidir. Giiglii 6z
yeterlilige sahip bireyler yeteneklerine daha fazla glivenme egilimindedir, bu da daha yiiksek
motivasyona ve islerinin daha olumlu degerlendirilmesine yol agar. Oz yeterlilik bireylerin
i yerindeki zorluklarin iistesinden gelme, biiyiime firsatlart arama ve mesleki gelisimlerine

iliskin olumlu bir bakis agisini siirdiirme becerilerini etkiler (Kludacz-Alessandri vd., 2025).

Oz yeterlilik, bireyin belirli bir gérev ya da alanda basarili olabilecegine dair inanci olarak
tanimlanirken, bu temel kavram zamanla farkli yetenek alanlarina (6rnegin bilissel yetkinlik,
0z-diizenleme kapasitesi, sosyal etkilesim becerileri) 6zgiilenerek geligsmistir. Bu evrimsel
stirecin 6nemli bir uzantisi olarak yaratici 6z yeterlilik kavrami ortaya ¢ikmustir. Asagida

yaratici 0z yeterlilik agiklanacaktir.

1.1.3. Yaratia Oz Yeterlilik

Tierney ve Farmer (2022) yaratict 6z yeterliligi, bireyin yeni ve 6zgiin fikirler iiretme,
yaratici problem ¢dzme ve yenilik¢i girisimlerde bulunma konusundaki kendi yeteneklerine
olan inanci olarak tammmlamustir. Oz yeterlilik gibi yaratict 6z yeterlilik de bireyin
davranislarini, motivasyon diizeyini ve zorluklar kargisindaki sebatini etkiler. Yaratict 6z
yeterlilikte risk alma, belirsizlikle bas etme ve alisilmadik diisiinme yollarin takip etme gibi
yaratici siireglere 6zgii 6zellikler 6n plana ¢ikar. Boylece 6z yeterlilik, yaratici diisiinme ve
problem ¢dzme gibi daha 6zgiin ve karmagik yetenek alanlarma uyarlanarak genisletilmis
olur. Bu kavram, 6zellikle yaraticiligin dnemsendigi ve tesvik edildigi egitim ve meslek

ortamlariyla ilgilidir (Karwowski, 2011).
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Yaratict 6z yeterlilik genel 6z yeterlilik teorisinin (Bandura, 1977) yaratici diisiinme ve
yaratict davranis alanina uygulanmis 6zel bir seklidir ve bireyin sadece yaratici potansiyeline
sahip olmasi degil, ayn1 zamanda bu potansiyeli basariyla kullanabilecegine inanmasidir.
Yaraticilik, problem ¢6zme, yenilik¢ilik ve kisisel gelisim agisindan ¢ok 6nemli bir
beceridir. Bununla birlikte, dogustan gelen yetenek ve dis etkilerin 6tesinde, bireyin yaratici
0z yeterlilik olarak bilinen kendi yaratict yeteneklerine olan inanci, yaratict ¢iktinin

belirlenmesinde temel bir rol oynar. Yaratici 6z yeterlilik, bireyin yeni ve faydali fikirler

iiretme becerisine olan giivenini ifade eder. Bu kavramin kokleri Bandura’nin sosyal bilissel

teorisine dayanir ve 6z yeterliligin cesitli alanlarda motivasyon ve performansin temel
belirleyicisi oldugunu vurgular. Yiiksek yaratici 6z yeterlilige sahip bireylerin yaratici riskler
alma, zorluklar karsisinda sebat etme ve alisilmadik ¢oziimler kesfetme olasiliklar1 daha

yiiksektir (Tierney ve Farmer, 2002).

Yaratic1 6z yeterliligin gelistirilmesi, kasitli stratejiler ve destekleyici ortamlar gerektirir.
Kisinin yaratici fikirler ve ¢oziimler iiretebilme yetenegine olan inanci olarak tanimlanan
yaratici 0z yeterlilik, inovasyon, problem ¢6zme ve kisisel gelisimde dnemli bir rol oynar

(Tierney ve Farmer, 2002).

Yaratici 0z yeterlilik, bireyin yaratici ¢abalara girisme istekliligi ve becerisinin énemli bir
belirleyicisidir. Yaratic1 6z yeterliligi etkileyen psikolojik ve cevresel faktorleri anlayarak,
bireyler ve kuruluslar bir yaraticilik kiiltiirii gelistirmek i¢in stratejiler uygulayabilirler.
Yaratici yeteneklerine giiclii bir inang duyan bireylerin yenilik¢i ¢éziimler pesinde kosma,

zorluklarla miicadele etme olasiliklari daha yiiksektir (Bandura, 1977).

Yaratic1 6z yeterlilik, yaratici risk alma cesaretini artirir, belirsizlik altinda yaratici ¢6ziim
tiretme kapasitesini giiglendirir, fikir gelistirme ve problem ¢6zme ¢abalarin siirdiiriilebilir
kilar ve yaratici siirece yonelik i¢csel motivasyonu destekler. Birey yaratici kapasitesine
inandik¢a zorluklar karsisinda daha az yilginlik gosterir, daha fazla alternatif fikir iretir ve

farkli bakis agilarmi kesfetmeye daha agiktir (Carmeli ve Schaubroeck, 2007).

1.1.3.1.Yaratic1 Oz Yeterliligin Gelistirilmesi i¢in Gerekli Faktorler

Bireyin yaratici fikirler iiretme ve yaratici girisimlerde bulunma yetenegine duydugu inang

diizeyi, bireyin yaraticilikta risk almasini, yenilik¢i ¢oziimler iiretmesini ve problem ¢6zme
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slireclerinde 1srarc1 olmasini saglar. Ancak yaratict 6z yeterlilik sadece dogustan gelen bir

ozellik degildir; uygun cevresel, bireysel ve sosyal kosullarda gelistirilebilir.

Yaratic1 6z yeterliligin gelistirilmesi, bireysel deneyimler, ¢evresel destek, yapici geri
bildirim ve is birligini tesvik etmek de dahil olmak tizere gesitli faktorlerden etkilenebilir.

Bu gelisimi destekleyen temel faktorler su sekildedir:

Yaratict denemeyi tesvik etmek: Cesitli ve zorlayici yaratict gorevlerle mesgul olmak,
bireylerin yeteneklerine giiven duymalarina yardimeci olur. Arastirmalar, gesitli yaratici
deneyimlere maruz kalmanin problem ¢6zme becerilerini, dayaniklilig1 ve kisinin yaratici
potansiyeline olan giivenini artirdigini gdstermektedir. Ornegin, Bandura’min 6z yeterlilik
teorisi, ustalik deneyimlerinin, zorlu gérevleri basariyla tamamlamanin kisinin yeteneklerine

giiven duymasinin en etkili yolu oldugunu belirtir (Bandura, 1977).

Basar1 deneyimleri yaratict 6z yeterliligin gelisiminde en giiclii etkendir. Kiigiik dlcekli
yaratict gorevlerde basari yasamak, Tlretilen yaratici ¢Oziimlerin olumlu sonuglar
dogurdugunu goérmek, deneme-yanilma siireci sonunda problem ¢6zebilmek, bireyin

yaratici kapasitesine olan inancini1 dogrudan giiglendirir.

Yapict geri bildirim saglamak: Olumlu pekistirme ve hedefe yonelik geri bildirim, bireyin
yaratict yeterliligine iligkin algisim1 gelistirir (Houghton ve DiLiello, 2010). Olumlu
pekistirme, istenen eylemden sonra Odiillendirici bir uyaran saglayarak bir davranisi
giiclendirme siirecini ifade eder. Bireyler yaratici cabalari i¢in olumlu pekistirme
aldiklarinda, yaratict yeteneklerine daha fazla giiven duyarlar. Arastirmalar, yaratici
katkilarin taninmasi ve odiillendirilmesinin bireyleri yaratict gorevlerde israrci olmaya
tesvik ettigini ve boylece yaratict 6z yeterliliklerini artirdigini gostermektedir (Eisenberger
ve Shanock, 2003).

Biiyiimeyi, Qelismeyi tesvik etmek: Yaraticilik da dahil olmak iizere yetenekler sadece
dogustan gelen 6zellikler degildir, ¢aba, 6grenme ve sabir yoluyla gelistirilebilir. Bireyler
yaraticiigt dogustan gelen bir yetenekten ziyade gelistirilebilen bir beceri olarak
gordiiklerinde, zorluklara kars1 sebat etmeleri, yeni fikirler denemeleri ve 6z yeterliliklerini,
basarabileceklerine dair inanglarmi gelistirmeleri daha olasidir. Bu bakis acgis1 6zellikle
egitim, mesleki gelisim ve inovasyon odakli alanlarda degerlidir ¢linkii dayaniklilig1 artirir

ve bireyleri basarisizlik korkusu olmadan yaratici riskler almaya tesvik eder. Yaratict 6z
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yeterliligin gelistirilebilecegi fikrini giiclendirerek, bireyler geri bildirime daha agik hale

gelir, siirekli 6grenmeyi benimser (Dweck, 2006).

Is birligini tesvik etmek: EKip ¢alismasi, bireyleri farkli bakis acilarma maruz birakarak,
yaratici 0z yeterliliklerini, problem ¢6zme becerilerini ve kendilerine olan giivenlerini artirir.
Farkl1 bakis acilarina sahip kisilerle is birligi yapmak, bireyleri yeni sekillerde diisiinmeye
tesvik eder ve yaratic1 6z yeterliliklerine olan giiveni artirir. Bireyler, ¢esitlilige sahip bir
ekipte katkilarina deger verildigini gordiiklerinde, fikirlerine ve sorun ¢6zme yeteneklerine

giiven duyarlar (Amabile ve Pratt, 2016).

Yaratici rol modellerle etkilesim saglamak: Bireylerin kendilerine benzer kisilerin
yaratici bagarilarini gozlemlemeleri yaratici 6z yeterliliklerini artirmalarina yardimei olur.
Yakin c¢evredeki yaratict bireylerin basarilarinin gorliniir olmasi, yaratici ¢oziimler tireten
kisilerin deneyimlerini paylagmasi, deneyimli kisilerin yaratici siireglerde rehberlik etmesi

bireyin kendisinin de yapabilecegine iliskin inancini giiglendirir (Schunk ve Rice, 1987).

Sosyal ikna ve tesvik: Sosyal ikna, bireyin yaratici yeteneklerine dair digsal destek ve
onay almasi yoluyla 6z yeterlilik algisinin gelismesine katki saglar. Yoneticiler,
Ogretmenler veya arkadaslar tarafindan verilen tesvik edici geri bildirimler,
performanstan ziyade yaratict g¢abaya odaklanan oOvgiiler, bireyin kendi yaratici
yeteneklerine olan gilivenini artirir. Yaratici slireglerde gosterilen ¢abalar ve yeni fikir
denemeleri agikca takdir edilmeli, geri bildirimler destekleyici, cesaretlendirici ve gelisim

odakli olmalidir (Farmer ve Tierney 2017; Gong vd., 2013).

Yaratic1 6z yeterlilik kavramina iliskin kuramsal g¢erceve ortaya konulduktan sonra,

arastirmanin ikinci temel degiskeni olan yenilik¢i is davranisi asagida ele alinacaktir.

1.2. YENILIKCI IS DAVRANISI

Yenilikei is davranisi, ¢alisanlarin is ortaminda yeni ve faydali fikirler iiretme, bu fikirleri
orgiit icinde tanitma ve savunma, sonrasinda ise uygulamaya geg¢irme siirecini kapsayan

¢ok agamali bir siire¢ olarak tanimlanir (Scott ve Bruce, 1994).
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Calismanin degiskenlerinden birisi olan yenilik¢i is davranist kavramini agiklamadan

once inovasyon kavramina kisaca deginilecektir:

1.2.1. Inovasyon

“Inovasyon” kelimesi, Latince “Innovates” fiilinden tiiremistir ve yeni bir seyin
tanitilmas1 veya halihazirda var olan bir seyde degisiklik yapilmasi anlamina gelir
(Dictionary.com, 2025). Geg¢mis literatiirii inceleyen Schumpeter (1934), inovasyonu ilk
fark eden akademisyenlerden biri olarak goriilmektedir. Schumpeter (1934), inovasyonu
tirtinler, hizmetler, is siirecleri ve yeni pazarlar gibi yeni bir sey yaratmak, uygulamak ve
birlestirmek olarak gérmektedir. O zamandan beri, gesitli akademisyenler inovasyonu
yeniden tanimlamistir. Daha spesifik olarak, 1950-1960 doneminde akademisyenler
inovasyonu teknik acidan bir degisim yaratma olarak gérme egilimindeydiler. Ornegin,
Schmookler (1957) “teknik degisim”i, yeni bir yontem veya girdi siireci kullanarak mal

veya hizmet {ireten bir isletme olarak tanimlamistir.

Marquis (1969) ise inovasyonu teknolojideki bir degisim olarak gérmiistiir. 1970’lerde
Tinnesand (1973), 188 yayim inceleyerek inovasyona iligkin bir 6zet sunmustur.
Tinnesand’in ¢alismasi, yaymlarin %36’sinin inovasyonu yeni bir fikrin ortaya ¢gikmasi
olarak tanimladigini, %16’sinin inovasyonu yeni bir fikir olarak tanimladigini, %14 iiniin
inovasyonu bir icadin ortaya ¢ikmasi olarak tanimladigini, %14 iiniin inovasyonu mevcut
fikirlerden farkli bir fikir olarak tanimladigini, %]1’'inin inovasyonu yaygin davranislari
bozan bir fikrin ortaya ¢ikmasi olarak tanimladigini ve %9’unun inovasyonu bir icat

olarak gordiigilinii ortaya koymustur.

80’1i yillarda, inovasyon kavrami teknik degisikliklerin getirilmesinden yeni fikirlerin
iiretilmesine kadar daha da genisletilmistir. Ornegin, Amabile (1983) o6rgiitlerde yeni
fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasinin inovasyon olarak kabul edilmesi gerektigini
savunmustur. Bu noktadan daha da ileri giderek, Urabe (1988) inovasyonun cesitli
asamalardan olustugunu belirtmistir. Urabe’ye gore inovasyon sadece “yeni” fikirlerin
tiretilmesiyle sinirli kalmamali, ayn1 zamanda bunlarin uygulanmasimi da icermelidir.
Ona gore, “inovasyon, yeni bir fikrin tiretilmesi ve bunun yeni bir tiriin, siire¢ veya
hizmete uygulanmasiyla olusur ve ulusal ekonominin dinamik biiyiimesine, istihdamin

artmasina ve yenilik¢i isletmeler icin saf kar yaratilmasina yol agar”.
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Harkema (2003), inovasyonu ticari ve uygulanabilir ¢6ziimlerin gelistirilmesine
odaklanan yeni bilgi yaratmay1 amaglayan bir bilgi siireci olarak tanimlamaktadir. Ayrica,
inovasyonun orgiit i¢in yeni olan bir fikir veya davranisin benimsenmesi oldugunu da
belirtmistir. Bu, yeni bir iirlin, yeni bir hizmet veya yeni bir teknoloji olabilir. Degisim ve
inovasyon birbiriyle i¢ ice gecmistir ve radikal veya kademeli olabilir. Inovasyon, genel
olarak kesiflerin ve miidahalelerin uygulanmasi ve {irlin, sistem veya siire¢ gibi yeni

sonuglarin ortaya ¢ikma siireci olarak diistiniilebilir (Gloet ve Terziovski, 2004).

Inovasyon, firsatlar1 pratik kullanima déniistiirme siirecidir (Tidd vd., 2005) ve ancak
pratikte gergekten benimsendiginde inovasyon olarak kabul edilir (Schumpeter, 1934).
Inovasyon derecesi, bir inovasyona dahil edilen yeni bilginin kapsamini yansitir.
Inovasyon kapasitesi daha yiiksek olan orgiitler, ¢evreden daha iyi bir yanit alirlar ve
orgiit performansini artirmak ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek igin
gerekenleri daha kolay elde ederler (Calantone vd., 2002). Bu nedenle, tiim iiyelerinin
yeni Uiriin, hizmet veya siirecler aramasi i¢in Orgiitiin yenilikei kiiltiiriinii gelistirmek

gerekir (Skerlavaj vd., 2010).

Inovasyonun ne oldugu konusundaki tartismanin yani sira, inovasyondan kimin sorumlu
oldugu konusundaki tartigmalar da yapilmistir. King ve Anderson (1991), inovasyonu bir
birey, grup, firma, endiistri veya daha genis bir topluma yeni bir seyin tanitilmasi olarak
gormiistiir. King ve Anderson (1991), inovasyonun gergeklesmesi i¢in once fikirlerin
gerekli oldugunu aciklamistir. Fikirler baglangi¢ noktasidir, inovasyon ise fikirlerin daha

da gelistirilmesiyle gerceklesir.

West ve Farr (1990), inovasyonun birey, ekip ve orgiit gibi gesitli diizeylerde
gerceklesebilecegini agiklamistir. Ayrica, orgiitlerde inovasyonun yerlesmesinin, yeni
fikirleri gelistirme ve uygulama sorumlulugunu {istlenen calisanlara bagli oldugunu
belirtmislerdir. Bu gorilis, inovasyonun bireysel cabalarin ve adanmishigin sonucu
oldugunu belirten Simonton (1984) ile ortiismektedir. Benzer sekilde, Scott ve Bruce
(1994) da, orgiitlerin inovasyon yapabilmesi i¢in 6nce bireysel diizeyde inovasyonun

kurulus tarafindan tesvik edilmesi gerektigini belirtmislerdir.

Yaratic1 fikirlerin uygulanmasi olan inovasyon, 21. yiizyilda kiiresel bir platformda

rekabet eden orgiitler icin gerekli bir siirectir (Kremer vd., 2018). Ilgili faaliyetlerinde
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inovasyonu kullanan bir orgiit, kurumsal verimliligi, tiretkenligi ve rekabet giiciinii

artirabilir (Manafi ve Subramaniam, 2015).

Ozetle, inovasyon, bireylere, gruplara ve daha genis topluma fayda saglayacak yeni iiriin,

siire¢ veya hizmetler iiretmeyi amaglamaktadir.

1.2.2. Yenilik¢i Is Davramsi Kavram ve Yenilikci Is Davramsim Tesvik
Eden Faktorler

De Jong (2007) yenilikgi is davranisini, bireylerin yeni ve yararl fikirlerin, siireclerin,
iriinlerin veya prosediirlerin baglatilmas1 ve kasitli olarak uygulanmasina yonelik

davranislar1 olarak tanimlamuistir.

Spreitzer (1995) ise yenilikgi is davranigini, yeni veya farkli bir sey yaratmanin yansimasi
olarak tanimlamistir. Scott ve Bruce (1994) yenilik¢i is davranisini, sorunlarin
belirlenmesi ve fikirlerin iiretilmesinden kaynaklanan, kullanilabilir iirlin, slire¢ veya

hizmetlerin tiretimi olarak tanimlamistir.

Scott ve Bruce (1994) ile ayn1 goriiste olan Janssen (2000, 2004), yenilikgi is davranigini
fikir tiretimi, fikir tanitim1 ve fikir gergeklestirmeyi igeren ¢ok yonlii bir davranis olarak
tanimlamugtir. Fikir tiretimi yararli fikirlerin yaratilmasini ifade eder (Amabile vd., 1996;
Kanter, 1988); fikirlerin tanitimi, tretilen fikri destekleyecek potansiyel miittefikleri
belirleme ¢abasini kapsarken (Kanter, 1983, 1988), fikirlerin gerceklestirilmesi ise bir
iste, ekipte veya tiim Orgiitlerde uygulanabilecek bir inovasyon modelinin yaratilmasidir
(Kanter, 1988).

Mevcut tanimlara dayali olarak, yenilik¢i is davranist ii¢ asamali bir sliregten
olusmaktadir. Tipik olarak, bu siire¢ yeni fikirlerin lretilmesiyle baslar ve bu yeni
fikirlerin uygulanmasiyla sona erer (De Jong ve Den Hartog, 2007). Buna ek olarak,
Yidong ve Xinxin (2013) bireylerin her asamada herhangi bir zamanda herhangi bir

davranisa veya farkli davranislarin bir kombinasyonuna dahil olabilecegini agiklamistir.

Daha kapsaml1 bir tanima gore ise Stashevsky ve digerleri (2006), yenilikgi is davranisini

“bir bireyin bir problemi tamimasi, yeni veya uyarlanmus fikirler iiretmesi, bu fikirleri
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desteklemesi ve orgiitte faydaya doniistiirecek bir model veya prototip gelistirmesi”
bi¢ciminde tanimlamistir. Bu tanim, yenilikgi ig davraniginin yalnizca fikir tiretimini degil,
ayn1 zamanda fikrin savunulmasi, yayilmasi ve somut hale getirilmesini de igerdigini

vurgular.

Yenilik¢i is davranisi; bireysel diizeyde, problem tanima asamasindan baslayarak
yaraticilik stirecini igeren fikir gelistirme, bu fikri orgiit iginde benimsetme c¢abasi ve
sonunda fikir ya da ¢oziimii somutlastirarak uygulamaya gecirme siireclerini kapsayan
biitiinciil bir 6rgiitsel davranis modelidir. Bu perspektif, ¢calisanlarin inovasyon Kiiltiiriini

giiclendirmedeki aktif rollerini anlamak agisindan temel olusturur.

Yaraticilik, yenilik¢i is davranisinin baslangi¢ noktasidir. Amabile (1988) ve sonraki
calismalar, yaraticihi@r “orijinal, beklenmedik ve degerli fikir iiretimi” olarak tanimlar.
Bu baglamda, ¢alisanlarin yaratici diisiinme kapasiteleri, yenilikei siirecin ilk adimidir.
Alanyazinda, c¢alisan yaraticiligi ile yenilik¢i is davranisi arasinda giiclii bir pozitif iliski
raporlanmistir. Ornegin, Slatten ve Mehmetoglu (2011) calismasinda yaraticihigin,

yenilik¢i davranisin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu bildirilmistir.

Yaraticilik soyut fikir iiretimini temsil ederken, yenilik bu fikirlerin uygulamaya
dontigmesi siireglerini igerir. Alanyazin, yeniligi yalmzca fikir iretimi degil, aym
zamanda tanitma ve uygulama asamalarini da kapsayan daha genis bir siire¢ olarak ele
alir. Yani “yaraticilik — yenilikgi is davranist — oOrgiitsel yenilik” seklinde ileriye dontik

bir akis vardir.

Shalley ve arkadaglarina (2004) goére yaraticilik, “yeni ve uygun fikir tiretimi” iken,
yenilik¢i is davranist buna ek olarak “bu fikirlerin orgiitte uygulanabilir hale
getirilmesini” Kapsar. Yani yaraticilik siiregteki ilk asama iken, yenilik¢i is davranis
uygulama katmanini da igerir; bu ayrim, kavramsal netlik agisindan kritik 6nemdedir

(Leong ve Rasli, 2014).

Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen U¢ Asamali Yenilik¢i Is Davranist Model,

yenilik¢i is davraniginin {i¢ temel agsamadan olustugunu ileri siirer:
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1. Fikir Uretimi (Idea Generation): Yaratici diisiince siireci ve yeni fikirlerin
ortaya konulmasi.

2. Fikir Tamtim:1 (Idea Promotion): Uretilen fikirlerin o6rgiit icinde
savunulmasi ve kabul gérmesi i¢in ¢aba gosterilmesi.

3. Fikir Gergeklestirilmesi (Idea Realization): Fikirlerin pratikte hayata

gegcirilmesi ve uygulanabilir ¢iktilara dontistiiriilmesi.

Scott ve Bruce (1994), bu modeli olustururken 6zellikle orgiitsel baglamda yenilikgi is
davraniginin yaratict fikir iiretiminin 6tesine gectigini, fikirlerin somutlastirilmas: ve
orgiitsel destekle uygulanmasinin siirecin ayrilmaz bir parcast oldugunu vurgulamistir.
Bu model, Amabile’nin bireysel yaraticilik modelini bir adim ileri tasiyarak orgiitsel
yenilik siirecini agiklamaktadir. Yani yaratici fikir (Amabile) — fikir tanitimi ve

uygulama (Scott ve Bruce) seklinde bir siire¢ biitiinliigii saglanir.

Alanyazinda yenilik¢i is davranisini destekleyen degiskenler incelendiginde liderlik,
orgiitsel faktorler ve bireysel faktérlerin belirleyici olduklari ortaya ¢ikmistir. Asagida bu

konuda alanyazinda yer alan ¢alismalarin bazilar1 yer almaktadir:

Liderlikle Ilgili Faktorler: Lider — Uye Etkilesimi Teorisi (LMX), lider ile astlar
arasindaki iligki kalitesine odaklanir. Bir liderin tiim ekip tiyeleriyle aym iligkiyi
kurmadiginy, her iiye ile farkli seviyede bireysel iliskiler gelistirdigini savunur. Lider ile
yiiksek giiven, sadakat ve karsilikli etkilesime sahip olan iiyelerden olusan i¢ grup ve lider
ile daha formal, gérev odakli ve diisiik kaliteli iliskiye sahip iiyelerden olusan dis grup
teorinin temelini olusturur. I¢ gruptaki iiyeler genellikle daha fazla sorumluluk alir, liderle
daha yakin ¢alisir ve lider tarafindan daha ¢ok desteklenirken dis gruptakiler genellikle
sadece temel gorevleri yerine getirirler ve daha az destek alirlar. Bu teoriye gore, lider ile
liye arasindaki etkilesim kalitesi, calisanlarin performansini, memnuniyetini ve
bagliligin1 6nemli dlglide etkiler. Pandey ve Sharma (2009), 6zellikle bu model lider-ast
iliskilerinin yenilikgilik {izerinde etkisi oldugunu one siirmektedir. LMX liderligi altinda,
grup astlart 6nemli Slgiide karar verme 6zglirliigline sahip olma egilimindedir ve bu
sayede miizakere edilen gorevler i¢in daha fazla zaman ayirabilirler. Bununla beraber, rol
olusturma siireci daha az basarilt olan dis grup astlari, rutin gérevleri yerine getirmeye

mahkiim olma egilimindedir. Krishnan (2005), calisanlar arasinda ayrimcilik sorunu
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ortaya c¢ikabilecegini belirtmistir. Ayrica, teori ilk kez onerildiginden bu yana gelistirilen
ve uygulanan ¢ok ¢esitli lider-iiyeler arast degisim olgiimleri goz 6niine alindiginda, lider-
tiyeler aras1 degisimin Slgiimiine iliskin evrensel bir elestiri oldugu gorilmistiir (Yukl,

2006).

Islemsel (transactional) liderlik konusunda ise, dnceki arastirmalar islemsel liderlik ile
yenilik¢i is davranisi arasinda herhangi bir iligki tespit etmemistir (Boerner vd., 2007;

Pieterse vd., 2010).

Buna karsilik, arastirmacilar (Afsar vd., 2014; Bass, 1990; Burns, 1978; Jung vd., 2008)
dontigiimsel (transformational) liderligin ¢alisanlarin degerlerini ve 6z kavramlarini
harekete gecirdigini, ¢alisanlarin daha yiiksek ihtiyac ve istek diizeylerine ulagsmalarina
yardimci oldugunu ve yenilik¢i is davranislart yoluyla performans beklentilerini
artirdigini gostermistir. Bu sonuglar, Choi vd. (2016) tarafindan yapilan son arastirmada
da desteklenmistir. Bu arastirmada, doniisiimsel liderligin ¢alisanlarin entelektiiel
diislincesini tesvik ederek onlarin kaliplarin disinda diisiinmelerine yardimci oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, doniistimsel liderlik altinda, yenilik¢i is davranigini destekleyen
aktorler gelisir ve ¢alisanlarin ¢alisma davranislari, orgiitiin iyilestirilmesi i¢in ¢aba sarf

etmelerini tesvik eder.

Orgiitsel Faktorler: Damanpour (1991), orgiitsel faktorlerin inovasyon siirecinde ¢ok
onemli bir rol oynadigini savunmustur. Yenilik¢i is davranisini tesvik eden orgiitsel
faktorler arasinda orgiitsel iklim ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar (6diiller,
ticretler, egitim ve gelisim, takdir, iletisim ve is giivenligi gibi) yer aldigin1 savunmustur.
Wilson-Evered vd. (2001) gore, orgiit iklimi, ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan uygulanan
politika ve prosediirlere yonelik algilarindan olusur. Schneider vd. (2000), 6rgiit iklimin
caliganlarin ¢alisma davraniglarini etkileyebilecegini One siirmiistiir. Pakistan’daki 320
yoneticiden olusan bir orneklem kullanarak Imran ve Anis-ul-Haque (2011), oOrgiit

ikliminin yenilik¢i ¢alisma davraniginin sergilenmesini etkiledigini bildirmistir.

Rogg vd. (2001), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel iklimi
sekillendirdigini agiklamistir. Bu, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsal ortami
sekillendirme olasiligina isaret etmekte ve bu da yenilik¢i calisan davraniglarina yol
agabilmektedir. Ornegin, Rousseau ve Greller (1994), insan kaynaklar uygulamalarmin

calisan-igveren iligkisinin tonunu ve kosullarini belirledigini ve bunun da calisanlarin
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calisma ortamindaki davraniglarini etkiledigini tespit etmistir. Calisanlar, orgiitlerinin
insan sermayesine yatirim yaptigini diigiindiiklerinde, olumlu tutum ve davraniglar
sergileyerek tepki verme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu goriisii dogrulayan Jiménez-
Jiménez ve Sanz-Valle (2005), insan kaynaklar1 uygulamalarinin yenilik¢i faaliyetleri

tesvik etmede hayati bir rol oynadigini savunmustur.

Bireyle Ilgili Faktérler: Yenilikci is davramistyla ilgili olarak incelenen bireyle ilgili
faktorler arasinda tutumsal degiskenler (is bagliligi, kurumsal baglilik gibi), kisilik
degiskenleri (proaktif kisilik gibi) ve galisanin yetkinligi (duygusal zeka becerileri gibi)
yer almaktadir. Cin’de bulunan bir telekomiinikasyon sirketinde gerceklestirilen bir
caligmada, Cin’deki 300 calisandan olusan bir 6rneklem iizerinde Aryee vd. (2012),
yenilik¢i i3 davranisinin ise bagliligr yiiksek calisanlar arasinda 6nemli oldugunu
gostermistir. Tastan (2013), Tiirkiye’de bulunan 40 kiigiik ve orta 6lgekli isletmenin 400
calisanindan olusan bir 6rneklem tizerinde, proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin yenilik¢i is
davranis1 sergilemeye daha yatkin olduklarini gdzlemlemistir. Benzer sekilde, bazi
akademisyenler (Anderson, de Dreu ve Nijstad, 2004; Zhou ve Shalley, 2003) yenilik¢i
calisma davranmiginin bliylik Olgiide bireyin isyerinde diger bireyler veya gruplarla
etkilesim becerisine bagli oldugunu iddia etmektedir. Ozellikle, duygular1 ayirt etme,
kendi duygularmi degerlendirme ve kontrol etme gibi bireyin duygusal zekasi,
baskalarinin duygularin1 anlamaya yardimei olacaktir (Mayer ve Salovey, 1997). Bu tiir
duygusal yetenekler, yenilikg¢i faaliyetleri desteklemek icin ¢ok onemlidir. Birlesik Arap
Emirlikleri’ndeki 19 kurulustan 500 ¢alisani1 kapsayan bir arastirmada, Suliman ve Al-
Shaikh (2007) duygusal zeka ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu
bildirmistir.

Yaratic1 6z yeterlilik ve yenilik¢i is davraniglar1 bireysel diizeyde 6nemli belirleyiciler
olarak one ¢ikarken, bu davraniglarin siirdiiriilebilirligi ve yayginlasmasi biiyiik 6lcilide
orgiitiin sahip oldugu inovasyon kiiltiiriiyle iliskilidir. Bu baglamda, Rao ve Weintraub’un
(2013) calismasinda yer alan alti temel Orgiitsel faktoriin (inovasyonu destekleyen
orgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider davranislari, inovatif calisma iklimi,
inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar, inovasyonu destekleyen orgiit ici siirecler ve
inovasyonu destekleyen orgiitsel basari) ve Inovasyon Kiiltiiriiniin ne oldugu ve nasil

isledigi detayl sekilde ele alinacaktir.
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1.3. INOVASYON KULTURU

Kiiltiir, orgiitsel, ulusal ve sosyal yonleriyle insanlari ilgilendiren bir yapidir. Diger bir
deyisle, kiiltiir, belirli bir bolgedeki insanlarin deger yapilari, 6zellikleri ve davranislarini

kapsayan bir degerler biitiiniidiir (Akkas ve Giingor, 2022).

Tylor tarafindan yapilan ve en yaygin kullanilan tanima gore kiiltiir, bilgi, inang, sanat,
hukuk, orf ve adetler ve bireyler tarafindan kazanilmis diger yetenek ve aliskanliklar

iceren karmasik bir biitiindiir (Giiveng, 2002).

Arslan kiiltiirin insanin dogadan kendisini ayirarak, dogada degisim yaratarak ortaya
cikardig her tiirlii diisiinsel ve fiziksel yapinin igine aldigini ifade etmektedir (Arslan,

2012).

Hofstede ise (1989, 2001) kiiltiirii, bireyin diisiinme, hissetme, diinyay1 algilama ve

davranigini belirleyen zihinsel bir programlama olarak tanimlamistir.

Orgiit kiiltiirii, genel anlamiyla orgiitiin varligi, amaci ve misyonu ile ilgili olarak
calisanlar arasinda paylasilan degerler ve goriisleri ifade eder (Zanjirchi, Jalilian ve
Mehrjardi, 2019). Bu nedenle orgiit kiiltiirli, izlenmesi gereken yonetim ilkelerini

belirleyen sistemlerin temelini olusturur (Tian vd., 2018).

Orgiit kiiltiiriiniin tanim1 konusunda bir fikir birligi yoktur. Orgiit kiiltiiriiniin ilk
tanimlari, temel yonetimsel kaygilarla birlikte duygusal ve bilissel yonlere dayanmaktadir
(Kondra ve Hurst, 2009). Bununla birlikte, ¢ogu calisma, orgiitlerin ortak diisiincelere
sahip olmasi gerektigi konusunda hemfikirdir (Schein, 2010). Bunlar genellikle, bir
orgiitlin veya alt birimlerinin en degerli varligini olusturan degerler, normlar, tutumlar ve

davranig kaliplari olarak tanimlanir (Olmos-Pefiuela vd., 2017).

Orgiit icindeki insanlarin davramslarini yénlendiren normlar, davranislar, degerler,
inanglar ve aligkanliklar sistemi, bir orgiitiin kiiltliriinii olusturan unsurlar1 ifade eder.
Farkli kaynaklara gore yapilan tanimlar da bu kavrami agiklamaya ¢alisir (Dinger, 1991;

Karcioglu, 2001; Akinci Vural, 2018):

1. Deal ve Kennedy, orgiit kiiltiriini bir isletmede islerin nasil yapildigina ve

yuriitiildiigiine iliskin kapsaml1 bir ¢ergeve olarak tanimlamaktadir.
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2. Shein’e gore, orgiit icinde ¢alisan gruplar tarafindan kesfedilen ve gelistirilen temel
fikirler ve diisiinceler orgiit kiiltiiriinii olusturur.

3. Peter ve Watson’a gore, orgiit kiiltlirii baskin ve paylasilan degerlerden olusur ve
sembolik anlamlarla ¢alisanlara yansir. Orgiit icindeki hikayeler, inanglar, sloganlar
ve masallar bu kiiltiirel yapinin bir pargasidir.

4. Sturgess genel anlamda orgiit iiyelerinin davraniglar {lizerinde etkisi olan ortak ve
paylasilan degerlerin o6rgiit kiiltiiriinii olusturdugunu belirtir.

5.  Orgiit kiiltiirii 6rgiitiin i¢ ve dis takipgilerine giiven verir, onlari motive eder ve onlarla
iletisimi saglar; “isler burada boyle yapilir 1 betimler.

6. Orgiitiin sembolik temellerini anlamamiza yardimei olan kurum kiiltiirii, sadece
orgiite iligkin bir betimleme degildir, 6rgiitiin kendi i¢inde bir betimlemesidir.

7. Louis’e gore orgiit kiiltlirii “paylasilan degerler, kurallar ve semboller sistemi”dir.
Kiiltiir kavrami genel bir imgeyi, biitlinlesmis bir boyutlar/6zellikler setini ve

parcalardan &te bir biitlinii ifade eder.

Bu tanimlar, orgiit kiiltliriiniin 6rgiit i¢indeki insanlarin davranislarin1 ve diislincelerini
nasil etkiledigini vurgulamaktadir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin degerleri, normlar1, inanclari
ve aligkanliklartyla birlikte calisanlarin birlikte paylastig1 bir yap1 olusturur. Bu kiiltiir,
Orgiitiin 15 yapma sekli, iletisim tarzi, karar alma siirecleri ve genel ¢aligma ortami gibi

unsurlari etkileyebilir.

Orgiitler, inovasyonu kolaylastirmak igin giiclii ortak degerler ve inanglara dayali,
inovasyonu tantyan ve basarisizlii tolere eden bir kiiltlire ihtiya¢ duyar (Biischgens,
Bausch ve Balkin, 2013). Bu ihtiyag, orgiit kiiltiiriinden inovasyon kiiltiiriine giden yolu
acar (Jin, Navare ve Lynch, 2019). Orgiit kiiltiirii, bir érgiitiin inovasyon faaliyetlerinin

merkezi olarak da tanimlanabilir.

Inovasyon Kkiiltiirii, yaratilan, deger verilen ve desteklenen yeni fikirler tarafindan
sekillenir. Inovasyon Kiiltiirii, o6rgiit kiiltiiriinden etkilenebilir ve 6rgiitiin baz
boliimlerinde daha yaygin veya daha az yaygim hale gelebilir. Orgiit kiiltiirii, inovasyon
kiiltiirti araciligiyla yaraticiligi ve 6zgilinliigii tesvik eder. Baska bir ifadeyle, orgiit kiiltiiri
ve inovasyon kiiltiirti birbiriyle iliskilidir ve birbirini destekler (Sharifirad ve Ataei, 2012;
Abdul-Halim vd., 2019).
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Inovasyon ve kiiltiir kavramlar1 farkli orgiitlerde farkli sekillerde ortaya cikabilir. Bu

nedenle, literatiirde inovasyon kiiltiiriine iligkin farkli tanimlar ile karsilagilmaktadir.

Herzog ve Leker (2010), iyi bir inovasyon Kiiltiiriiniin ac¢ik ve kapali inovasyon
girisimlerini nasil uygulamasi gerektigine iliskin ¢alismalarinda inovasyon kiiltiiriinii ii¢
bilesenle tanimlamistir. Bu bilesenler, inovasyonu tesvik eden orgiit genelinde paylasilan
temel degerler, inovasyon i¢in orgiit genelinde gecerli normlar ve algilanabilir inovasyon

odakl1 ¢alismalar olarak ifade edilebilir.

Bagka bir calismada, inovasyon Kiiltiirii pazarlama stratejileri dikkate alinarak
tanimlanmustir. Inovasyon kiiltiirii, drgiitlerin siirekli 6grenme yapisi ile pazarim talepleri
ve pazarin su anda sunduklar1 arasindaki farklari belirleyerek kendilerini gelistirme

egilimi olarak tanimlanmaktadir (Brettel ve Cleven, 2011).

Rogers (2003) inovasyon Kkiiltiiriinii teknolojiye, bilgi aligverisine, girisimcilik

faaliyetlerine ve belirsizlige karsi tutum olarak tanimlamaktadir.

Jin, Navare ve Lynch (2019) inovasyon Kiiltliriinii inovasyona agik bir ortam, degisim ve
gelecege yonelik pazarlar yaratabilen bir zihniyet ve risk almaya ve 6grenmeye devam

etmeye istekli bir dizi ortak deger ve davranis olarak tanimlamaktadir.

[novasyon Kkiiltiirii, inovasyona yonelik yenilikgi diisiinceyi, gelisimi ve algilanan
uygulamalari destekler. inovasyon Kiiltiirii sabit degildir ve zamanla degisir. Bu nedenle,
yaraticilik, 6grenme, diisiinme ve iletisim tesvik edilmeli ve bdylece inovasyon temelli

bir kiiltiirle inovasyon odakl1 bir kiiltiir olusturulmalidir (Liu ve Fellows, 2012).

1.3.1. inovasyon Kiiltiiriiniin Boyutlari

Son on yillarda Inovasyon Kiiltiiriiniin cesitli 6lciitleri ve boyutlar1 ortaya ¢ikmustir
(Aiman-Smith vd., 2005; Dombrowski vd., 2007; Dobni, 2008; Rao ve Weintraub, 2013;
Villaluz ve Hechanova, 2019). Bununla birlikte kiiltiiriin ¢esitli 6l¢iimlerinde boyutlarin

sayist ve icerigi konusunda tutarsizliklar bulunmaktadir (Michaelis, Aladin ve Pollack,

2018).
Ornegin, Dombrowski vd. (2007) inovasyon kiiltiiriine iliskin dokuz boyut gelistirmistir:

1. Yenilik¢i misyon ve deger beyanlari
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2. Demokratik iletigim
3. Glivenli alan

4. Esneklik

5. Siirlar1 asma

6. Is birligi

7. Tesvik

8. Liderlik

9. Strdiiriilebilirlik.

Dobni (2008) inovasyon kiiltiiriiniin ampirik ¢aligmasinda inovasyon kiiltiirtiniin yedi

bileseni oldugunu ortaya koymustur:

1. Uygulama baglami

2. Orgiitsel yap1

3. Orgiitsel 6grenme

4. Pazar odaklilik

5. Yenilik egilimi

6. Deger odaklilik

7. Calisanlarin yaraticilig1 ve yetkilendirilmesi.

Rao ve Weintraub (2013) Inovasyon Kiiltiirii Anketi (Innovation Quotient Model) adl1 bir

model gelistirmistir. Bu model alt1 boyuttan olugsmaktadir:
1. Degerler

2. Kaynaklar

3. Davraniglar

4. Siiregler

5. Iklim



54

6. Basar1.

Villaluz ve Hechanova, (2019) inovasyon Kkiiltiirtinii 6l¢mek i¢in asagidaki alti boyutu

analiz etmistir:

1. Inovasyon i¢in rol model ve liderlik destegi
2. Inovasyon stratejisinin iletilmesi

3. Calisan baglhilig1 ve iklim

4. Destek sistemi ve yapilar.

5. Inovasyon igin egitim ve gelisim

6. Degerlendirme ve odiiller.

Birgok calisma inovasyon performansini Olgmils ve inovasyon ¢iktilarini
degerlendirmistir (Brenner ve Broekel, 2011; Frank vd., 2016; Janger vd., 2017; Saunila,
2017; Bican ve Brem, 2020; Ponta, Puliga ve Manzini, 2021). inovasyon Kiiltiirii ile 6rgiit
performansi (Ogiit ve Tarhan, 2022) ve inovasyon performansi (Ghasemzadeh vd., 2019;
Hanifah vd., 2019) arasindaki iliski de bazi ¢caligmalarda agik¢a goriilmektedir. Bununla
birlikte, inovasyon yonetimi literatiirii genis bir yelpazede ilerlemektedir ve bu literatiiriin
en onemli pargalarindan biri olan kiiltiir, nispeten daha az odaklanilan bir alan olmustur.
Kiiltiirel olarak inovasyona hazir olmayan bir orgiitiin inovasyonu siirdiirmede basarili
olmasi imkansizdir. Bir orgiitii kiiltiirel olarak inovasyona hazir hale getirmek, kurumsal

inovasyon yonetimi uygulamalarinin en kritik ilk asamasidir.

Kiiltiir, inovasyonlari gergeklestirmek igin 6nemli bir varlik olarak degil temel gereklilik
olarak goriilmelidir. Orgiitler, siirdiiriilebilir inovasyonlar1 gergeklestirmek icin &rgiit
genelinde paylasilan bir dizi inang ve anlayisa sahip olmalidir (Sharifirad ve Ataei, 2012).
Muhatazakar bir kiiltiir inovasyon firsatlarin1 azaltirken, inovasyon odakli bir 6rgiit
kiiltirii orgiitlerde inovasyon performansini artirir (Al-Khatib vd., 2021). Ayrica,
yenilik¢i orgiitlerin orgiitsel 6zelliklerinin yenilik¢i olmayan orgiitlerden farkli oldugu da
tespit edilmistir (Subramanian, 1996). Bu noktada, kiiltiiriin yenilikgiligi tetikleyen bir
mekanizma oldugu anlasilmistir. Ornegin, Jin, Navare ve Lynch (2019), inovasyon
kiiltiirtiniin  yenilik¢ilik sonuglartyla pozitif korelasyon gosterdigini analiz etmistir.

Birgok ¢alisma da Inovasyon Kiiltiiriiniin 6rgiitsel performans: (Dombrowski vd., 2007;
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O’Connor, 2008; Cameron ve Quinn, 2006; Biischgens, Bausch ve Balkin, 2013;
Shahzad, Xiu ve Shahbaz, 2017) ve yeni iriin gelistirmeyi (Cooper ve Kleinschmidt,
1995; Michaelis, Aladin ve Pollack, 2018) pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna
paralel olarak, Martin-de Castro ve digerleri (2013), {iriin inovasyonu iizerinde en 6nemli
etkilerin insan sermayesi, inovasyon Kiiltiirii ve teknolojik bilgi varliklart oldugunu ifade

etmistir.

Bazi arastirmacilar, inovatif orgiit kiiltiiriinii anlamak i¢in dlgiitler gelistirmistir (Aiman-
Smith vd., 2005; Dombrowski vd., 2007; Dobni, 2008; Rao ve Weintraub, 2013; Villaluz
ve Hechanova, 2019) ve bazilar1 (Dobni, 2008) nin ¢aligmasini (Dobni, 2008; Sharifirad
ve Ataei, 2012) ve (Danks, Rao ve Allen, 2017) Rao ve Weintraub (2013)’un Inovasyon
Kiiltiirti ¢alismasini dogrulamistir. Bazi yazarlar da inovasyon Kiiltiiriinii 6lgmek ve

dogrulamak icin farkli araglar kullanmistir (Brettel ve Cleven, 2011; Chen, 2011).

Inovasyon Kiiltiirii Modelinde Rao ve Weintraub (2013), alt1 yap: tasindan olusan bir
modeli sundular (Sekil 2): kaynaklar, siirecler, basari, degerler, davranis ve iklim. Bu yap1
taslar1 dinamik olarak birbirine baglidir. Ornegin, isletmenin degerleri insanlarin
davranisglari, is yerinin iklimi ve basarinin nasil tanimlanip 6lgiildiigii tizerinde etkilidir.

Her yapi tasi ti¢ faktore sahiptir ve her faktor {i¢ unsurdan olusmaktadir.

Suregler Davranig

Sekil 2. Rao ve Weintraub, Inovasyon Kiiltiirii Modeli, 2013
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Degerler: Degerler, belirsizlige ve basarisizlifa acik ve hosgoriilii, eylem odakli,
yaraticilik odakli ve 6grenme kiiltiirline sahip yenilik¢i bir orgiit olarak pazarda taninma
derecesi ile dogrudan ilgilidir. Michaelis, Aladin ve Pollack (2018), inovasyon kiiltiirtinii
“bir girisimde faaliyetleri kolaylastiran degerler, inanglar, varsayimlar ve semboller”
olarak tanimlamaktadir. Dobni (2008), “Inovasyon Kiiltiiriiniin, yenilik¢i olma niyeti,
venilik¢ilige katkida bulunacak altyapi, pazari ve deger ydnelimini etkileyecek
operasyonel davramslar ve uygulamaya koyulacak ortam gibi ¢ok boyutlu bir baglam
olarak tanimlandigini” belirtmistir.

Martin-de Castro vd. (2013) inovasyon Kiiltiiriinii ¢alisanlar arasinda ortak degerlerin,
inanglarin ve varsayimlarin paylagilmasi olarak tanimlamistir. Ayrica, yaraticilik ve
inovasyonun bir orgiitiin degerleriyle birlestirilmesinin inovasyon Kiiltiiriine katkida
bulundugu da ifade etmistir (Lendel ve Varmus, 2011). Rao ve Weintraub’un modelinde

(2013) degerler boyutunun faktorleri girisimcilik, yaraticilik ve 6grenmedir.

Davramglar: Orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarm davranislar1 ve tutumlariyla giiclii bir sekilde
iliskilidir (Kratzer vd., 2017). Davranis, insanlarin aligkanliklarini ve yenilik¢i olmak igin
nasil davrandiklarini gosterir. Calisanlar arasindaki sinerji, yoneticilerin hizmetkar
liderler olarak davranislar ve ¢alisanlarin inisiyatif alma derecesi, inovasyon kiiltiiriiniin
davranis boyutunun ana konularini olusturur. Inovasyon kiiltiirii, ydnetim ve orgiitsel

davranig arasinda bir aracidir (Ma ve ark., 2021).

Baz1 ¢alismalar davranis ile inovasyonu dogrudan iliskilendirir. Harkema (2003)
inovasyonun, orgiit i¢in yeni bir fikir veya davranigin benimsenmesi oldugunu
belirtmistir. Damanpour (1991) inovasyonun davranis ve faaliyetlerin 6tesinde oldugunu
diisiinmektedir. Santos-Vijande ve Alvarez-Gonzalez (2007) “yenilik¢i bir firma,
yenilik¢i davranislara katilimi tesvik eden giiclii bir kiiltiire sahip olmalidir” ifadesini
kullanmaktadir. Rao ve Weintraub’un modelinde (2013) davraniglar boyutunun faktorleri

enerji, katilim ve giiclendirmedir.

Tklim: 1s biirokrasisinin derecesi, ¢calisma kosullarindaki esneklik ve calisanlar arasindaki
is birligi ve iletisim derecesini igeren bir drgiit ortamini ifade eder (Glisson, 2015). Orgiit
iklimi, calisanlarin inovasyon kapasitesini tesvik ettiginde, riski tolere ettiginde ve
calisanlarin biiyiime ve gelisimini desteklediginde, orgiit kiiltiirii inovasyon kiiltiirtine

doniisiir (Martin-de Castro vd., 2013). Inovasyon kiiltiirii, ¢alisanlar1 acik bir sekilde
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iletisim kurmaya ve fikirlerini ve goriislerini paylagsmaya tesvik ederek, calisanlarin
sirketlerin karar alma siireglerine katilmalarin1 saglar (Akgiin, Keskin ve Byrne, 2010).
Bu siireg, ¢alisanlar arasinda fikir paylasimini, sosyal etkilesimi ve bilgi paylasimini
tesvik eder ve bu da inovatif bir 6rgiit ikliminin gelistirilmesine yol agar (Ma vd., 2021).
Rao ve Weintraub’un modelinde (2013) calisma iklimi boyutunun faktorleri is birligi,

giiven ve sadeliktir.

Kaynaklar: Kaynaklar {i¢ ana faktorden olusur: insanlar, sistemler ve projeler (Rao ve
Weintraub, 2013). inovasyon Kiiltiiriiniin varligini kaynaklar boyutundan incelersek,

asagidaki bilesenlerin mevcut olmasi gerekir:

1. Hem i¢ hem de dis kaynaklarda inovasyona adanmis isgiicli kaynaklari olmalidir.
2. Paydaslarla 1yi tasarlanmuis is birligi mekanizmalar1 olmalidir.

3. Yeni firsatlar1 yakalamak i¢in kaynaklarin tahsis edilmesi gerekir.

Inovasyon, yeni ve katma degerli projeler icin drgiitsel yapilar, sistemler, kaynaklar ve
zamanin varligini gerektirir (Villaluz ve Hechanova, 2019). Bunlarin ¢ogu, inovatif orgiit
kiiltiriiyle de ilgilidir. Kratzer vd. (2017), 6rgiit inovasyon Kiiltiriiniin bes temel formda
oldugunu ve bunlarin ¢ogunun kaynaklarla dogrudan ilgili oldugunu bulmustur: kapali
inovasyon (i¢ yetenekler tarafindan yonlendirilir); yapma, kullanma ve etkilesim (ad hoc
stirecler, bilgi saglayicilarla baglanti yok); inovasyon yeteneklerinin dig kaynak
kullanimi, kurum dis1 inovasyon, uygun i¢ kiiltlir/prosediirlerin olmamasi ve proaktif
inovasyon. Inovasyon faaliyetlerine daha fazla kaynak ayrildiginda inovasyonun basarili
olacagi her zaman dogru olmasa da, i¢ ve dis kaynaklar1 dengelemek ve inovatif bir 6rgiit

kiiltiirli olusturmak i¢in agik inovasyon firsatlarinin farkinda olmak ¢ok 6nemlidir.

Siirecler: Inovasyon siirecini tanimlar. Sistematik fikir toplama ve fikir ydnetimi
sistemlerinin varligi, fikirleri degerlendirme ve uygulama becerisi ve yeni fikirleri
ticarilestirme becerisi, bu siire¢lerin asamalaridir. Etkili bir yenilik siirecinin varligi,
orgiitlerin yenilik performansina ve inovatif érgiit kiiltiiriine katkida bulunur. Inovasyon
kiltiird, orgiitiin yeni ve katma degerli fikirleri deneme istekliligini ve radikal ve yikici
degisime acgikligin1 gosterir (Villaluz ve Hechanova, 2019). Ayrica, inovatif orgiit
kiiltiirti, ¢alisanlart yeni fikirler aramaya ve yeni iirlin gelistirme siirecine katki

saglayabilecek farkli proje fikirleri alternatiflerini denemeye tesvik eder (Sattayaraksa ve
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Boon-itt, 2016). Bu siireg, calisanlar arasinda fikir paylagimini, sosyal etkilesimi ve bilgi
paylasimini tesvik eder (Ma vd., 2021), bu da fikirlerin olgunlagsmasini ve orgiitsel
O0grenmeyi saglar. Rao ve Weintraub’un modelinde (2013) stiregler boyutunun faktorleri

fikir iiretme, uygulama ve elde etmedir.

Basart: Paydaglarin bir 6rgiitii ne kadar iyi yenilik¢i hale getirdiklerini ve bir yeniligin
finansal olarak karsiligini alip almadigini gosteren digsal tanima ile baslar (Rao ve

Weintraub, 2013).

Basari, orgiitiin degerlerini, davraniglarini ve siireglerini tetikler, bu da daha sonra yenilik
faaliyetlerini daha stratejik olarak degerlendirme ve yenilik faaliyetlerini 6diillendirme ve
sirdlirme gibi bir¢ok sonraki eylem ve karari tetikler (Rao ve Weintraub, 2013). Bu goriis,
Al-Khatib vd. (2021) tarafindan da tespit edilmistir. Onlar, inovatif bir kiiltiiriin yenilik¢i
performansi iyilestirebilecegini bulmuslardir. Rao ve Weintraub’un modelinde (2013)

basar1 boyutunun faktorleri distan bakis, kurumsal bakis ve bireysel bakistir.

Inovasyonu tesvik etmek sz konusu oldugunda, érgiitler genellikle kaynaklara, siireglere
ve basarinin dl¢lilmesine -daha kolay 6l¢iilebilen, ara¢ odakli inovasyon yapi taslarina-
biiylik 6nem vermislerdir. Ancak Orgiitler genellikle yenilikei kiiltiiriin 6lgiilmesi daha
zor, insan odakli belirleyicilerine -degerler, davranislar ve iklim- ¢cok daha az 6nem

vermislerdir (Rao ve Weintraub, 2013).

1.4. DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Tezin su ana kadar agiklanan béliimlerinde ¢alisma kapsaminda ele alinan degiskenlere
ilisgkin genel bir bakis acist olusturularak bu degiskenler tamitilmaya c¢alisiimistir.
Calismanin bundan sonraki boliimiinde, arastirmanin yontem bdliimiine gegmeden 6nce
buraya kadar acgiklanan degiskenlerin aralarindaki iliskilerin incelenmesi, tez kapsaminda

gelistirilen hipotezlere ve arastirma modeline yer verilmesi planlanmaktadir.
1.4.1. Yaratica Oz Yeterlilik ile Yenilikci is Davranmisi Arasindaki iliski
Yaratici 6z yeterlilik, bireyin i rolii ¢cercevesinde yaratici is yapabilecegine iliskin inanci

olarak tanimlanir; bu kavram, 6z yeterlilik kavraminin yaratici davranisa 6zgiilenmis bir

bi¢imidir (Tierney ve Farmer, 2002). Yaratici 6z yeterlilik, ¢calisanlarin yeni fikir iiretme,
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alternatif ¢ozlimler dnermeye yonelik girisimlerde bulunma ve bu fikirleri hayata
gecirmek icin ¢caba gdsterme yoniindeki kisisel inancini yansitir. Bu inang diizeyi, kisinin
yaratici siirecleri baslatma, belirsizlikle basa ¢ikma ve basarisizlik riskini gogiisleme

istekliligini etkiler (Tierney ve Farmer, 2011).

Bandura’nin (1997) Sosyal Bilissel Teorisi 6z yeterlilik kavraminin teorik omurgasini
olusturur. Bandura’ya gore bireylerin davranisi tiglii karsilikli belirlenim (reciprocal
determinism) ile sekillenir; kisisel biligsel siiregler (inanglar, beklentiler), davranis ve
cevresel etkenler karsilikli etkilesim icerisindedir. Sosyal Biligsel Teori insan gelisimini,
uyumunu ve degisimini etkin bir 6zne olma perspektifiyle ele alir. Bu baglamda, bir
bireyin kendi islevselligini ve yasamini etkileyen olaylar iizerinde etkide bulunabilme
kapasitesi, yani insan Ozneselligi, teorinin temel kavramsal eksenini olusturur.
Bandura’ya gore insanlarin 6z yeterliklerine yonelik inanglari, bu 6znesellik kapasitesinin
temelini teskil eder. Diger etmenler birey i¢in yonlendirici ya da motive edici olabilir;
ancak tiim silire¢, kisinin kendi eylemleri aracilifiyla sonuglar {iizerinde etkili
olabilecegine dair inancina dayanir. Bu inan¢ olmadiginda, herhangi bir faaliyete
girismek veya karsilagilan giicliikler kargisinda 1srarla ¢aba gostermek i¢in yeterli giidii
olusmaz. Bu yaklagima gore bireyler, yalnizca i¢inde bulunduklar1 kosullarin birer {iriinii
degil, ayn1 zamanda bu kosullari sekillendiren 6nemli aktorlerdir (Woodcock ve
Tournaki, 2023).

Bandura, bireyin 6z yeterlilik algisinin dort temel bilgi kaynagindan olustugunu
belirtmektedir. Ilk olarak dogrudan yasanan basari deneyimleri, bireyin geg¢miste
basardigi bir gorevi gelecekte de gerceklestirebilecegine iliskin beklentisini
giiclendirmektedir. ikinci olarak gézlem yoluyla edinilen deneyimler, bireyin bir modelin
basarisini ya da basarisizligini izlemesi sonucunda, ayni performansi sergileyebilecegine
dair bir yarg1 gelistirmesini saglar. Ugiincii kaynak olan sdzel ikna, bireyin yetkinligine
iliskin ¢evresinden aldig1 destekleyici ya da motive edici mesajlarin (veya tam tersine
cesaret kirict geri bildirimlerin) 6z yeterlilik algisini etkilemesiyle ilgilidir. Son olarak
fizyolojik ve duygusal durumlar, bireyin kaygi, stres veya gerginlik diizeyinin artmasiyla
oz yeterlilik inancinin zayiflayabilecegini; daha sakin ve olumlu duygulanim

durumlarinda ise bu inancin gii¢lenebilecegini ifade etmektedir (Tatlioglu, 2021).
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Oz yeterlik inanglari, bireyin hedef ydnelimlerini, ¢aba diizeyini, sebatin ve stresle basa
cikma stratejilerini belirleyerek davranisi dogrudan etkiler. Bu ¢ercevede, yaratict 6z
yeterliligi yiiksek olan calisanlar, yaratict girisimlerde bulunmak icin daha yliksek
motivasyon, daha fazla risk toleransi ve daha giiclii bir azim gosterirler; dolayisiyla fikir
tiretme, fikir savunma, uygulama gibi bilesenleri igeren yenilik¢i is davranisini daha sik

ve etkili sergilerler (Bandura, 2012; Tierney ve Farmer, 2011).

Amabile’nin (1983, 1996) Bilesenler Yaraticilik Teorisi (componential theory of
creativity) de yaratict 6z yeterlilik — yenilik¢i is davranisi iligkisini agiklamada
tamamlayici bir kuramsal ara¢ sunar. Amabile’ye gore bireysel yaraticilik, ii¢ ana igsel
bilesen (uzmanlik, yaratic1 diisiinme becerileri, igsel motivasyon) ile dis ¢evresel destek
(Or. gorev birligi, geri bildirim, liderlik) arasindaki etkilesimle ortaya ¢ikar. Yaratici 6z
yeterlilik, 6zellikle i¢sel motivasyon ve yaratici rol kimligi ile yakindan iligkili bir bilissel
kaynak olarak goriiliir; yaratici 6z yeterliligi yiiksek olan bireyler, yaratict gorevlerde
daha fazla zihinsel kaynak ayirma egilimindedir ve dolayisiyla yenilik¢i is davranisi
stireglerini (fikir liretme ve uygulama) daha etkin yiiriitiirler (Amabile ve Pratt, 2016;

Tierney ve Farmer, 2002).

Amabile’nin (1983) Bilesenler Yaraticilik Kurami, yaratict performansin iic temel
unsurdan olustugunu ileri siirer: alan bilgisine dayali beceriler, yaraticiliga 6zgii biligsel
ve disiinsel siiregler ile gorev motivasyonu. Kurama gore, bir bireyin hem alana iligkin
yeterlilikleri hem de yaraticilikla baglantili becerileri bulunuyor olsa bile, yaratici ¢iktilar
ortaya koyabilmesinde belirleyici olan unsur géreve yonelik motivasyon diizeyidir. Gérev
motivasyonu, bireyin bir goreve karsi genel egiliminin ve kisisel ilgi alanlariyla
uyumunun (6zellik motivasyonu) yani sira, o gérevi o an i¢in yerine getirme nedenine
iligkin algisinin (durum motivasyonu) yaratici performanst nasil etkiledigini vurgular

(Kal1 Soyer ve Boyali, 2022).
Kuramsal mekanizmalar 6zetle su sekilde agiklanabilir:

(1) Motivasyon ve giriskenlik: Yaratict 6z yeterlilik, bireyin zorlu yaratic1 gorevleri

hedefleme ve siirdiirme motivasyonunu artirir;

(2) Risk alma ve belirsizlik yonetimi: Yaratici fikirlerin savunulmasi ve uygulanmasi

belirsizlik igerir; yaratici 6z yeterliligi yiiksek bireyler, olasi basarisizliklar: daha az tehdit
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olarak algilar; (3) Davranissal sebat ve 6grenme: Bandura’nin belirttigi kaynaklar (ustalik
deneyimleri, modelleme, sozel tesvik, fizyolojik durumlar) tizerinden gelisen yaratici 6z
yeterlilik, bireyin yeni davraniglar1 denemeye ve hatalardan 6grenmeye devam etmesini

saglar;

(4) Cevresel etkilesim: Orgiitsel destek, liderlik tarz1 ve is tasarimi yaratic1 6z yeterlilik
ile etkileserek yenilikgi is davranisini giigclendirir veya zayiflatir (Bandura, 1997; Tierney

ve Farmer, 2011; Zhou ve George, 2001).

Son on yilda yapilan ¢aligmalar yaratici 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda
tutarl, pozitif iligkiler bildirmistir. Meta-analitik calismalar yaratici 6z yeterliligin
yaratict1 performans ve yaratici davranislar {izerinde anlamli etkileri oldugunu
gostermistir; bunun yani sira yaratict 6z yeterliligin yenilikei is davranigi {lizerindeki
etkisinin ¢ogu calismada araci (mediator) veya diizenleyici (moderator) rollerle
zenginlestigi raporlanmistir (Michael vd., 2011; Lee, 2020). Ornegin, cesitli ¢alismalarda
yaratici 0z yeterliligin is icerigi karmagikligi, liderlik bi¢imi (yenilik¢i/kapsayici/iiretken
liderlik), algilanan oOrgiitsel destek ve calisan katilimi gibi degiskenlerle etkileserek
yenilik¢i is davranisin etkiledigi bulunmustur (Mittal ve Dhar, 2016).

I¢sel motivasyonun, calisan bagliligmin (work engagement) ve yaratici rol kimliginin
yaratict 0z yeterliligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisine kismen aracilik ettigi
tespit edilmistir (Gong vd., 2013). Ayrica 6zgiliven temelli karar verme ve problem ¢6zme
stratejileri yaratict 6z yeterlilik ile pozitif iliskili bulunmustur; bu da dogrudan yenilikgi
is davraniglarini artirir (Jaiswal ve Dhar, 2015). Diizenleyici degiskenlerin ise yaratici 6z
yeterliligin etkisini ¢esitli yonlerde degistirdigi tespit edilmistir: drnegin yiiksek diizeyde
gorev belirsizligi veya diisiik orgiitsel destek yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisini azaltirken, destekleyici liderlik ve 6grenme odakli kiiltiir bu etkiyi

giiclendirmistir (Shin ve Zhou, 2003).

Teorik ve ampirik kanitlar, Orgiitlerin yenilik kapasitesini artirmak igin yaratici 6z
yeterliligi artirmay1 hedefleyen miidahaleler gelistirmesi gerektigini gostermektedir.
Ustalik (mastery) deneyimleri saglamak, modelleme odakli egitimler diizenlemek,
yoneticileri ¢alisanlara yapict geri bildirim vermeye tesvik etmek ve psikolojik giiven
(psychological safety) olusturmak yaratici 6z yeterliligi giiglendirmektedir (Bandura,

1997; Carmeli vd., 2010). Ayrica is tasarimi (yeni fikirleri denemeye olanak taniyan
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gorev yapilandirmasi), performans degerlendirmelerinde yaratict girigsimlerin taninmasi
ve Odiillendirilmesi yenilik¢i is davranigini desteklemektedir (Amabile ve Pratt, 2016).
Olgiim agisindan, yaratic1 6z yeterliligi giivenilir dlgeklerle degerlendirmek ve yenilikgi
1§ davranigin fikir tiretme — savunma — uygulama alt boyutlarina ayirmak hem arastirma
hem uygulama i¢in dnem tagimaktadir (Tierney ve Farmer, 2002; De Jong ve Den Hartog,
2010).

Uluslararasi alanda yakin tarihli calismalar yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi
lizerindeki roliinii farkli baglamlarda test etmeye devam etmektedir. Ornegin, Wan ve
arkadaglar1 (2022) calisan bagliligin yaratict 6z yeterlilik ve yenilik¢i is davranist
araciligiyla agik hizmet yeniligine (open service innovation) etkisini aragtirmig ve olumlu
aracilik bulgulari raporlamistir. Meta-analitik ¢alismalar ise yaratici 6z yeterliligin genel
yaratici performansla giiglii iliski gosterdigini teyit etmis, ayrica liderlik tiirlerinin yaratici
0z yeterlilik — yenilik¢i is davranisi iligkisini moderatdr olarak etkiledigini ortaya

koymustur (Lee vd., 2020).

Tiirkiye baglaminda da son yillarda 6z yeterlilik ve yenilik¢i is davranisi iligkisini
inceleyen nicel ve nitel ¢alismalar artmugtir. Farkli sektorlerdeki ¢alisanlar tizerinde
yapilan arastirmalar, ¢calisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri yiikseldik¢e hem yaratici hem de
yenilik¢i is davramsglarmin artigim gostermektedir (Ozkan, 2017; Tére, 2020; Ozay ve
Kaymaz, 2023). Lojistik sektoriinde yiiriitiilen bir caligma, yaratici 6z yeterliligin
calisanlarin yesil yenilik¢i is davranist egilimleri lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur (Hasirc, Oriicii ve Yildiz, 2024). Kamu kurumlar ve
0zel sektordeki arastirmalar ise yOnetimin destegi, yenilik¢i iklim, bilgi ve 6grenmeyi
tesvik gibi orgiit iklimi unsurlariin calisanlarin yaratict 6z yeterlilik algilarini
giiclendirdigini ve degisime agiklig1 artirdigini gdstermektedir (Ozkal, 2021; Alayoglu,
2019). Egitim sektoriinde gerceklestirilen nitel bir ¢alisma, yenilik¢i is davranisi ile
yaratici 0z yeterlilik arasindaki iligkide st biligsel farkindalik, destekleyici ortam ve geri
bildirimin kritik roliinii vurgulayarak cevresel destegin pratikteki Oonemine dikkat
cekmektedir (Karamanlioglu, Incekara ve Basar, 2024). Bu ulusal calismalar, Tiirkiye’de
farkli sektor ve orgiitsel baglamlarda yaratici 6z yeterlilik, yenilik¢i is davranigi ve bunlart

sekillendiren iklim ve liderlik faktorleri hakkinda yerel niianslar sunmaktadir.
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Biitiin bu agiklamalar ¢ercevesinde yaratict 0z yeterliligin yenilik¢i is davranisin

etkilemesi beklenmekte olup bu kapsamda ortaya konulan hipotez agsagidaki gibidir:

H1: Yaratic1 6z yeterlilik, yenilik¢i i davraniglarini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

1.4.2. inovasyon Kiiltiirii Boyutlarinin Yaratict Oz Yeterlilik ile Yenilikgi Ts
Davramsi Arasindaki Iliskide Diizenleyicilik Rolii

Rao ve Weintraub (2013) tarafindan MIT Sloan Management Review’da sunulan
“Inovasyon Kiiltiirii modeli”, bir 6rgiitiin inovasyona elverisli bir kiiltiiriiniin alt1 temel
yap1 tasma dayandigini One slirmektedir: Degerler (values), davranislar (behaviors),

calisma iklimi (climate), kaynaklar (resources), siiregler (processes) ve basari (success).

Bu modelde, bu alt1 yapi taginin her biri birbirine dinamik olarak baglidir ve birlikte
orgiitiin inovasyonu destekleyen kiiltiirel kapasitesini olusturmaktadir. Ornegin, degerler
orgiit i¢i davranislari, caligma ortamini ve basar1 tanimini etkiler. Degerler, girisimcilik,
yaraticilik ve siirekli 6grenmeyi 6zendiren bir kiiltiirii ifade ederken, davranislar yenilige
olan bireysel ve lider diizeyindeki tepkileri -6rnegin biirokrasiyi agsmak, enerjik liderlik

yapmak veya kaynak bulmak- kapsamaktadir.

Caligma iklimi, giivenli bir ortamda risk alma, bagimsiz diisiinme ve dgrenmeyi tesvik
eden bir atmosfer yaratmaktadir. Kaynaklar, insan, sistem ve projeler seklinde
inovasyonu destekleyecek somut araglar igerirken; siiregler, fikir iiretiminden prototip
olusturma ve 6l¢eklendirmeye kadar inovasyonun yol haritasini tanimlamaktadir. Son
olarak, basari; bireysel, kurumsal ve digsal (pazar/miisteri bazli) diizeyde taninma ve

odiillendirmeyi kapsayarak, inovatif davraniglar pekistirmektedir.

Rao ve Weintraub’un modeli, inovasyon kiiltiiriinii 6l¢iilebilir alt boyutlara ayirarak, hem
somut (kaynak, siireg, basar1) hem de soyut/insana dair (degerler, davranislar, iklim) yap1
taslarinin Orgiitsel inovasyon performansi tizerindeki roliinii biitlinciil bir sekilde ortaya

koymaktadir (Cubukcu vd., 2023).

Alanyazindaki giincel c¢aligmalara bakildiginda, acik iletisim, destek, ozerklik,
sorumluluk, is birligi ve giliven gibi orgiitsel degerlerin c¢alisanlarin yaraticiligini ve

yenilik¢i diistinmesini destekledigi (Balkova vd., 2022), 6grenme ve c¢evik Ogrenme
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stireglerini tesvik eden oOrglitsel ortamlarin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina calisan
baglilig1 ve algilanan orgiitsel destek yoluyla katki sagladigi (Jo ve Hong, 2022) ve
orgiitsel kimligin calisanlarin yenilik¢i is davranisini artirirken bu iliskide ise
adanmigh@in aracilik, ¢calisanlarin yaratic1 6z yeterliliginin ise 6nemli bir diizenleyici rol

istlendigi (Zhang ve Wang, 2022) goriilmektedir.

Orgiitsel degerler, calisanlarin nasil davrandigini, hangi davranislarin tesvik edildigini ve
orgiitin neyi Onemsedigini belirler. Bu degerler, hem 06grenme hem de yenilik¢i
davraniglar1 dogrudan etkileyebilir. Yaratici 6z yeterlilik ve yenilik¢i is davranislari,
orgiitsel degerler tarafindan yonlendirilir ve sekillendirilir. Ogrenmeye ve yenilige deger
veren Orgiitler, calisanlarin hem 6grenme siireglerine aktif olarak katilmasini hem de
yenilik¢i ¢oziimler iiretmesini tesvik eder. Bu baglamda, orgiitsel degerler, yaratict 6z
yeterliligi ve yenilikgiligi destekleyen veya engelleyen bir ¢erceve sunar. Bu iki davranig
tiirdi, orgiitsel degerlerle uyumlu hale geldiginde, ¢alisanlarin performansi ve orgiitsel

basar1 onemli 6l¢iide artar (Song vd., 2024; Li vd., 2023).
Biitiin bu a¢iklamalar ¢ercevesinde ikinci hipotez asagidaki gibidir:

H2: Yaratic1 6z yeterliligin, yenilik¢i is davraniglari iizerindeki anlamli ve pozitif yonlii
etkisinde oOrgiitsel degerler diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu
destekleyen orgiitsel degerler yiiksek oldugunda, bu etkinin daha yiiksek olmasi
beklenmektedir.

Son yillarda, lider davranislarinin -6zellikle destekleyici, kogluk yapan, giiven veren ve
yetkilendiren yaklagimlarin- ¢alisanlarin 6grenme ve yenilikgi is davraniglarini dogrudan
ve dolayl olarak etkiledigini vurgulayan ampirik ¢calismalarda artis yasanmaktadir. Liehr
ve Hauff (2024), yenilik odakl lider davraniglarinin (6zellikle ¢alisanlari giiglendirme,
destekleme, ddiillendirme) ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. Pajuoja vd. (2025), liderlerin kogluk odakli davraniglarinin
(gliclendirme, rehberlik, geri bildirim saglama) hem yenilik¢i diisiince {liretimi hem de
fikirlerin uygulanmasini destekledigini gostermektedir. Ayrica, kocluk etkisinin
inovasyon siirecinin her asamasinda kademeli olarak arttigina dikkat ¢ekmektedir. Jun ve

Lee (2023), doniistimcii liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranigini dogrudan ve dolayl
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olarak etkiledigini ortaya koymaktadir. Ozellikle liderin destekleyici tutumuyla
“degisime baglilik” gelistirilmekte, bu baglilik da yenilik¢i davranis iizerinde etkisini
artirmaktadir. Ayrica, Orgiitsel yaraticilik desteginin de bu etkinin giiciinii artiran bir

faktor oldugu tespit edilmistir.
Biitiin bu agiklamalar ¢er¢evesinde tigiincii hipotez asagidaki gibidir:

H3: Yaratici1 6z yeterliligin, yenilik¢i is davraniglari iizerindeki anlamli ve pozitif yonlii
etkisinde lider davranislari diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovasyona
yonelik lider davranmiglari yiiksek oldugunda, bu etkinin daha yiiksek olmasi

beklenmektedir.

Orgiitsel iklim, galisanlarin algiladigi normlar, degerler ve beklentilerle sekillenen bir
atmosferdir ve bu iklim hem 6grenme hem yenilik¢i is davraniglarini 6nemli 6lgiide
etkiler. Destekleyici, giiven verici ve yenilik odakli bir iklim, ¢alisanlarin bilgi edinme
stireglerini ve bu bilgileri inovatif ¢oziimler olarak uygulamalarini olumlu sekillendirir
(Wang vd., 2022). Dewantara vd. (2023), orgiitsel iklimin ¢alisanlarin yenilik¢i is
davranisint dogrudan olumlu bicimde etkiledigini ve bu iligkinin Orgiitsel 0grenme
davranisi araciligryla giiclendigini ortaya koymustur. Bu bulgu, orgiit ikliminin yalnizca
calisma ortamina iligkin algilar1 degil, ayn1 zamanda calisanlarin 6grenme siiregleri ve
yenilik tiretme egilimleri {lizerinde biitiinciil bir belirleyici oldugunu goéstermektedir.
Benzer bicimde You ve arkadaslar1 (2022), orgiitsel inovasyon ikliminin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranis diizeyini artirdigini; ayrica psikolojik sahiplik ve karsilikli gérev
bagimhilig1 gibi faktdrlerin bu iliskiyi anlamli bigimde etkiledigini saptamustir. Ote
yandan Bogilovi¢ vd. (2021), yenilik¢i ya da girisimei bir orgiit ikliminin ¢alisanlarin
hangi davraniglarin desteklendigini algilamasinda kritik bir rol oynadigin1 ve bu tiir bir

iklimin yenilikgi 15 davranigini 6nemli 6l¢iide tesvik ettigini ifade etmistir.
Biitiin bu aciklamalar ¢ercevesinde dordiincii hipotez asagidaki gibidir:

H4: Yaratic1 6z yeterliligin, yenilik¢i is davraniglari lizerindeki anlamli ve pozitif yonlii
etkisinde inovatif ¢aligma iklimi diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle Ki; inovatif

caligma iklimi yiiksek oldugunda bu etkinin daha yiiksek olmas1 beklenmektedir.
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Alanyazinda orgiitsel kaynaklarin -zamandan bilgiye, teknolojiden destege- calisanlarin
O0grenme ve yenilik¢i is davranislart tlizerindeki etkisini vurgulayan c¢alismalar
bulunmaktadir. Sung ve Choi (2014), orgiitsel egitim ve gelistirme yatirimlarinin kurum
ici 6grenme uygulamalarimi artirdigini, bu siireglerin de yenilik¢i performansi
yiikselttigini ortaya koymaktadir. Orgiit i¢i egitim, hem bilgi birikimini hem de yenilik
potansiyelini giiclendirmektedir. Haile ve Tiiziner (2022), &grenmeye odaklanan
yetkinliklerin -ortak bir vizyon, bilgi paylasimi sistemleri, yeni fikirlere aciklik gibi-
inovasyon kapasitesini artirdigini gostermistir. Bilginin paylasilmasi ve igsellestirilmesi,
orgiitsel kaynak olarak inovasyonun kaynagina doniismektedir. Al-Taie ve Khattak
(2024), algilanan orgiitsel destegin (6rnegin destekleyici kaynaklar ve giiven ortami),
calisanlarin yeni fikirler ortaya koyma ve yenilik¢i davranis gosterme olasiligini artirdigi
sonucuna ulagsmigtir. Sosyal normlar ve destek hissinin, yenilige yonelik eylemleri

besleyen kaynaklar oldugunu ifade etmistir.
Biitiin bu aciklamalar ¢ercevesinde besinci hipotez asagidaki gibidir:

H5: Yaratici1 6z yeterliligin, yenilik¢i is davraniglari iizerindeki anlamli ve pozitif yonlii
etkisinde oOrgiitsel kaynaklar diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu
destekleyen oOrgiitsel kaynaklar yiiksek oldugunda bu etkinin daha yiiksek olmasi

beklenmektedir.

Yaratic1 6z yeterliligi yliksek bir ¢alisanin yenilikei is davraniglar sergilemesi, yalnizca
bireysel kapasitesine degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin bu davranislar1 destekleyen igsel stire¢
ve mekanizmalarina da baghdir. Nitekim Hameli, Vehapi ve Tafili (2025), algilanan
orgiitsel destegin hem dogrudan hem de yaratici 6z yeterlilik aracilifiyla yenilik¢i is
davranigint artirdigin1  ortaya koyarak destekleyici Orgiitsel siireglerin  yenilik
tretimindeki roliinii vurgulamistir. Benzer bigimde Jaiswal ve Dhar (2015), doniistimcii
liderlik ile yenilik¢i iklimin ¢alisanlarin yaratic1 6z yeterlik diizeylerini yiikselttigini ve
bunun hem yaraticiligi hem de yenilik¢i is davraniglarini olumlu ydnde etkiledigini
gostermistir. Tiirkce alanyazinda da benzer bulgular mevcuttur: Ozkan (2017),
calisanlarin 6z yeterlik diizeylerinin yaratici ve yenilik¢i is davraniglarini anlamli bigimde
gliclendirdigini ortaya koymustur. Ayrica Akbulut ve Yigit (2025), orgiitsel destegin

yenilik¢i i davranis1 iizerinde giicli bir etkisinin bulundugunu ve c¢alisanlarin
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destekleyici bir iklimde psikolojik olarak gii¢lendik¢e yenilik iiretme egilimlerinin

arttigin1 saptamistir.
Biitiin bu aciklamalar ¢ergevesinde altinci hipotez asagidaki gibidir:

HG6: Yaratic1 6z yeterliligin, yenilik¢i is davraniglari lizerindeki anlamli ve pozitif yonlii
etkisinde oOrgiit i¢i siirecler diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu
destekleyen orgiit ici siirecler yiiksek oldugunda bu etkinin daha yiiksek olmasi

beklenmektedir.

Orgiitsel genel basar1 diizeyi, yaratic1 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranislar arasindaki
iliskinin giiciinii sekillendiren 6nemli bir baglamsal degisken olarak degerlendirilebilir.
Basar1 odakli, 6grenme kapasitesi yiiksek ve yeniligi tesvik eden orgiitlerde, ¢alisanlarin
bireysel yeteneklerinin yenilik¢i ¢iktilara donlismesi daha olasidir; zira bu tiir orgiitler
basarty1 ddiillendirirken, ayn1 zamanda yeni fikir iiretimi ve risk almay1 destekleyen
maddi ve sembolik kaynaklar sunmaktadir. Yang ve Zhou (2022), yiiksek teknoloji
isletmelerinde algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik ve yenilik¢i 6z yeterlilik
(innovative self-efficacy) araciligiyla calisanlarin yaraticiligini artirdigini gostererek,
destekleyici ve basariya odakli orgiitsel ortamlarin ¢aligsanlarin yaraticilik inanglarini
giiclendirerek yenilik¢i davranislari besledigini tespit etmistir. Tiirk¢e alanyazinda da
benzer bulgular s6z konusudur: Sinif 6gretmenleri lizerinde yapilan bir aragtirmada,
algilanan orgiitsel destegin yenilike¢i is davranist ve onun tiim alt boyutlar (fikir tiretme,
arastirma, destekleme ve uygulama) ile gii¢lii ve pozitif iligkiler sergiledigi, orgiitsel
destegin yenilik¢i is davranisini anlamli bigimde yordadigi saptanmistir (Simik vd.,
2022). Ayrica geri doniisiim sektoriinde yiiriitiilen bir calismada, ¢alisanlarin yaratici 6z
yeterlilik diizeylerinin bilgi paylasimi ile calisan yenilik davranis1 arasindaki iliskide
aracilik roli iistlendigi; hem bilgi paylasiminin hem de yaratic1 6z yeterliligin calisan

yenilik davranistyla pozitif iliskili oldugu bulunmustur (Bozdogan, 2023).
Biitiin bu aciklamalar ¢ercevesinde yedinci hipotez asagidaki gibidir:

H7: Yaratic1 6z yeterliligin, yenilik¢i i davraniglari {izerindeki anlamli ve pozitif yonlii

etkisinde Orgiitsel basar1 diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu
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destekleyen oOrgiitsel basari yiiksek oldugunda bu etkinin daha yiiksek olmasi

beklenmektedir.

Alanyazin incelemesi ve yukarida yer verilen hipotezler g6z oOniine alinarak ortaya

konulan arastirma modelinin gorseline asagida yer verilmistir.

inovasyonu inovasyona
Destekleyen Orgiitsel Yonelik Lider
Degerler Davraniglan

inovatif
Calisma iklimi

Yaratici Yenilikci
Oz Yeterlilik ls Davranisi

inovasyonu inovasyonu inovasyonu
Destekleyen Orgiitsel Destekleyen Orgiit Destekleyen Orgiitsel
Kaynaklar ici Stirecler Basari

Sekil 3. Arastirma Modeli
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2. BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

Bu boliim ii¢ bashiga ayrilmistir: “Yontem”, “Bulgular” ve “Tartigsma”. Y ontem bagligt
altinda, katilimcilar hakkinda demografik bilgiler, arastirma baglaminda kullanilan
Olcekler hakkinda ayrintilar ve katilimcilardan elde edilen yanitlar1 analiz etmek igin
kullanilan yOntemler ele alinacaktir. Bulgular boliimiinde, arasgtirma kapsaminda
gelistirilen hipotezleri test etmek i¢in yapilan analizlerin sonuglar1 sunulacaktir. Tartisma
boliimiinde ise analizlerin sonuglar1 yorumlanacak ve caligmanin nihai sonuglari

cikarilacaktir.

2.1. YONTEM

Yontem bolimiinde, katilimcilarin demografik ozellikleri, aragtirmada kullanilan veri
toplama araglar1 ve uygulanmasi planlanan analiz siiregleri ele alinacaktir. Bir 6nceki
kisimda sunulan ve ilgili kuramsal ¢erceveyle temellendirilen hipotezlere iligskin analiz

bulgular1 bu boliimde paylasilacaktir.

2.1.1. Katilmcilar

Bu ¢alisma, Ankara’da bilgi teknolojileri sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu
kurumunda ve aym sektorde faaliyet gosteren bir 6zel sirkette g¢alisanlardan veri
toplanarak gerceklestirilmistir. Veri toplamak icin Hacettepe Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Arastirma Etik Kurulu’ndan gerekli izinler alinmigtir. Bu ampirik
caligmada, Ornekleme yontemi olarak kartopu ve kolayda oOrnekleme teknikleri
kullanilmis ve katilimcilara g¢esitli sosyal medya platformlar: araciligiyla ¢evrimigi olarak
ulasilmigtir. Katilimcilardan o6nce goniilli katilim formunu okumalari istenmistir.
Goniilli katilim formunu okuyup kabul eden katilimcilardan herhangi bir kimlik bilgisi
istenmemis, katilimin goniilli oldugu ve yanitlarmin gizli tutulacagi konusunda
bilgilendirilmislerdir. Goniillii katilim formunu kabul eden 249 katilimcinin verileri 6n

analize tabi tutulmustur. Calisma verileri, Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan 6nerilen
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veri temizleme adimlarina gore incelenmistir. Ankete katilan katilimcilarin demografik

bilgileri Tablo 2’de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Demografik 6zelliklere ait tanimlayici istatistikler

Frekans Yiizde

Cinsiyet

Kadmn 99 39,8

Erkek 150 60,2
Yas grubu

18-25 yas 24 9,6

26-35 yas 74 29,7

36-45 yas 97 39

46-55 yas 38 15,3

56 ve lizeri 16 6,4
Medeni durum

Bekar 85 34,1

Evli 164 65,9
Ogrenim durumu

Lise 5 2

Onlisans 6 2,4

Lisans 149 59,9

Lisansiistii 89 35,7
Calisilan kurumun tiirii

Ozel Sektor 118 474

Kamu Kurumu 131 52,6
Kurumdaki pozisyonunuz

Uzman 126 50,6

Uzman yardimcisi 35 141

Yonetici 55 22,1

Diger 33 13,2
Gorev yaptiginiz kurumda ¢aligma siireniz

5 yildan az 93 374

5-10 yil 58 23,3

11-15 yil 47 18,9

16-20 y1l 19 7,6

20 y1l ve {izeri 32 12,8
Toplam ¢aligma siireniz

5 yildan az 47 18,9

5-10 yil 38 15,2

11-15 y1l 77 30,9

16-20 y1l 39 15,7

20 y1l ve {izeri 48 19,3

Cinsiyet verisinde kadinlarin orami %39,8 iken, erkeklerin oran1 %60,2 olarak elde
edilmistir. Yas grubu verisinde 18-25 yas araliginda olanlarin oran1 %9,6 iken, 26-35 yas
araliginda olanlarin orani %29,7, 36-45 yas araliginda olanlarin oran1 %39, 46-55 yas
araliginda olanlarin oran1 %15,3 ve 56 yas ve lizeri olanlarin oran1 %6,4 olarak elde
edilmistir. Medeni durum verisinde bekarlarin oran1 %34,1 iken, Evlilerin oran1 %65,9
olarak elde edilmistir. Ogrenim durumu verisinde Lise mezunlarinm oran1 %2 iken,
Onlisans mezunlarinm oran1 %2,4, Lisans mezunlarinin orani %59,9 ve Lisansiistii
mezunlarinin oran1 %35,7 olarak elde edilmistir. Calisilan kurumun tiirii verisinde 6zel
sektorde calisanlarin orani %47,4 iken, kamu Kurumunda ¢alisanlarin oran1 %52,6 olarak
elde edilmistir. Kurumdaki pozisyonunuz verisinde Uzmanlarin orani %50,6, uzman

yardimcist olanlarin orant %14,1, yoneticilerin orant %22,1 ve diger pozisyonlarin orani
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%13,2 olarak elde edilmistir. Gorev yaptiginiz kurumda ¢aligma siireniz verisinde 5
yildan azlarin orant %37,4 iken, 5-10 yillarin oran1 %23,3, 11-15 yillarin oran1 %18,9,
16-20 yillarin orant %7,6 ve 20 yil ve iizeri olanlarin oran1 %12,8 olarak elde edilmistir.
Toplam caligma siireniz verisinde 5 yildan azlarin oran1 %18,9 iken, 5-10 yillarin orani
%15,2, 11-15 yillarin oran1 %30,9, 16-20 yillarin orani %15,7 ve 20 y1l ve iizeri olanlarin

orani %19,3 olarak elde edilmistir.

2.1.2. Kullamlan Olgekler

Google Forms araciligiyla hazirlanan ve mevcut calisma kapsaminda katilimcilara
gonderilen anket formu alt1 boliimden olugsmaktadir. Anketin ilk boliimii olan goniillii
katilim formu, katilimcilara anket hakkinda bilgi vermis ve arastirmaya katilmak icin
onlarin onaymi almistir. Arastirmaya katilmayr kabul eden katilimcilar bir sonraki
boliime gecebilmis, katilmay1 kabul etmeyen katilimcilar i¢in ise anket sonlandirilmistir.
Anketin ikinci bolimiinde, katilimcilardan demografik bilgileriyle ilgili sorulari
yanitlamalar1 istenmistir. Anketin sonraki boéliimleri, sirasiyla Inovasyon Kiiltiirii,
yenilik¢i is davranis1 ve yaratict 6z yeterlilik ile ilgili maddeleri iceren Ol¢eklerden

olusmustur.

2.1.2.1. Demografik Degiskenler

Mevcut ¢alisma kapsaminda katilimeilara sunulan anketin ilk béliimiinde, katilimcilardan
cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari, toplam calisma siireleri,
calisgilan kurumun tiirli, mevcut kurumlarinda g¢alisma siireleri ve kurumlarindaki

pozisyonlart ile ilgili sorular1 belirli kategorilere gore yanitlamalar: istenmistir.

2.1.2.2. inovasyon Kiiltiirii Olgegi

Anket formunun ikinci boliimiinde, katilimcilara “Inovasyon Kiiltiirii” kavramu ile ilgili
sorular sorulmus ve bu sorular1 cevaplamalari istenmistir. Inovasyon Kiiltiirii kavramini
6lgmek igin Rao ve Weintraub (2013) tarafindan gelistirilen Inovasyon Katsayis1 Modeli
(Innovation Quotient Model) kullanilmustir. Olgegi mevcut calismada kullanabilmek igin,
Olcegi gelistiren arastirmacilardan biri olan J. Rao ile e-posta yoluyla iletisime gecilmistir.

Arastirmaci, ¢aligma hakkinda bilgilendirilmis ve 6lgegi kullanmak i¢in gerekli izinler
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alinmustir. Olgek, Cubukcu ve digerleri (2023) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilmistir. Cubukcu
ile e-posta yoluyla iletisime gegilerek ¢alisma hakkinda bilgi verildikten sonra dlgegin

Tiirkge versiyonunu kullanma izni alinmustir.

Rao ve Weintraub (2013) tarafindan gelistirilen bu olgek toplamda 54 sorudan
olusmaktadir. Olgek baglaminda Inovasyon Kiiltiirii kavrami 6 alt boyutta dl¢ciilmektedir.
Bu 6 alt boyut sirasi ile degerler, davraniglar, ¢alisma iklimi, kaynaklar, siire¢ler ve basari
olarak ele alinmaktadir. Degerler boyutu “Yeni firsatlarin pesinden kosarken

’

belirsizliklere a¢ik ve toleransliyiz.”; davraniglar boyutu “Yoneticilerimiz, sik stk

girisimci bir sekilde diisiinmemiz ve hareket etmemiz igin bizi cesaretlendiriyor.”;
caligma iklimi boyutu “Alisilmadik veya tartismal fikirler hakkinda bile diisiincelerimizi
ozgiirce ifade edebiliriz. ”; kKaynaklar boyutu “Inovasyon faaliyetlerimizi destekleyen iyi
isbirligi araglarimiz mevcut. ”; siiregler boyutu “En iyi firsatlar: belirlemek i¢in toplanan
fikirleri diizenli olarak gozden gecirir ve iyilestiririz.””; basar1 boyutu “Inovasyonu, kisa

vadeli bir ¢oziimden ziyade uzun vadeli bir strateji olarak ele alryoruz.” gibi maddeler

araciligiyla olgiilmiistiir.

Katilimcilardan, 1 ile 5 arasinda degisen bir derecelendirme 6lgegi kullanarak Slgek
maddeleri hakkindaki goriislerini belirtmeleri istenmistir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5:
Kesinlikle katiliyorum). Degerlendirme sonucunda elde edilen diisiik puanlar,
katilmeilarm ilgili Inovasyon Kiiltiirii alt boyutunda daha az davrams ve yonelim
sergilediklerini gosterirken, yiiksek puanlar ise katilimcilarin séz konusu Inovasyon
Kiiltiirii davranig ve yonelimlerini daha fazla sergileme egiliminde olduklarini ifade

etmektedir.

Olgege iliskin giivenilirlik ¢alismast Rao ve digerleri (2017) tarafindan
gerceklestirilmistir. Tiirkiye’de giivenilirlik ¢alismast ise Cubukcu vd. (2023) tarafindan
yiriitiilmiistir. Bu ¢alismada, kaynaklar boyutundaki maddelerin genel olarak diger
boyutlara, 6zellikle siire¢ler boyutuna dagildigini gordiiklerinden bahisle 6lgegi 5 faktore
diisiirmiislerdir. Inovasyon Kiiltiirii degiskenine ve alt boyutlarina ydnelik Cronbach Alfa

katsayilar1 Tablo 3’te yer almaktadir.
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Tablo 3. inovasyon Kiiltiirii Olgegi Cronbach Alfa Katsayilart

Rao vd. (2017) Cubukcu vd. (2023)
Degerler boyutu 0.904 0.93
Kaynaklar boyutu 0.904
Davranislar boyutu 0.948 0.968
Siirecler boyutu 0.921 0.978
Iklim boyutu 0.906 0.929
Basar1 boyutu 0.923 0.95

2.1.2.3. Yenilikgi Is Davranis1 Olgegi

Anket formunda yer alan {igiincii boliimde katilimcilardan “yenilik¢i is davranisi”
degiskenine iliskin sorular1 yanitlamalari istenmistir. Mevcut c¢alisma kapsaminda
yenilikgi is davranist degiskeni De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilmis
olan Yenilik¢i Davranis Olgegi (Innovatiove Work Behaviour) ile 8l¢iimlenmistir. Cimen
ve Yiicel (2017) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Yenilik¢i Davrams Olgegini
kullanabilmek i¢in Cimen ile iletisime gecilmis, e-posta yolu ile ¢alisma hakkinda bilgi

verilerek ¢alismada 6lgegin kullanilabilmesi i¢in gerekli olan izinler alinmistir.

Olgegin 6zgiin formunda 10 madde ve 4 boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar “fikir {iretme”,
“arastirma”, “destekleme” ve “uygulama” olarak belirtilmistir. Bahse konu 6lgek “Bu
kurumda c¢alisanlar, islerini yaparken kullanabilecekleri yeni ¢alisma ydntemleri,
teknikleri ve aracglari arastirirlar.” ve “Yeni fikirlerin hayat gecirilmesine katkida
bulunurlar.” gibi maddeler araciligiyla dl¢iilmiistiir. Olcek maddeleri “1: Hig, 2: Nadiren,
3: Bazen, 4: Genellikle, 5: Her zaman” seklinde 5’1i Likert tipi derecelendirme ile

degerlendirilmistir

Yenilik¢i is davranist degiskenine ve alt boyutlarina yonelik Cronbach Alfa katsayilar
Tablo 4’te yer almaktadir.
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Tablo 4. Yenilikgi Is Davranisi Olgegi Cronbach Alfa Katsayilar:

De Jong ve Den Hartog Cimen ve Yiicel (2017)
(2010)
Yenilikei is davranist 0.93
Fikir tiretme boyutu 0.9 0.61
Arastirma boyutu 0.88 0.82
Destekleme boyutu 0.95 0.9
Uygulama boyutu 0.93 0.89

2.1.2.4. Yaratic1 Oz Yeterlilik Olgegi

Anket formunda yer alan icilincli boliimde katilimcilardan “yaratic1 6z yeterlilik”
degiskenine iliskin sorular1 yanitlamalari istenmistir. Mevcut calisma kapsaminda
yaratic1 0z yeterlilik degiskeni Tierney ve Farmer (2002) tarafindan gelistirilmis olan
Yaraticilik Oz Yeterliligi Olgegi (Creative Self — Efficacy Scale) ile dlgiimlenmistir.
Atabek (2020) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Yaraticihk Oz Yeterliligi Olgegini
kullanabilmek i¢in hem Tierney ile hem de Atabek ile iletisime ge¢ilmis, e-posta yolu ile
calisma hakkinda bilgi verilerek calismada 6lcegin kullanilabilmesi i¢in gerekli olan

izinler alinmistir.

Olgek, iic maddeden olusan 7°1i Likert tipi bir dlgektir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 7:
Kesinlikle katiliyorum). Puan aralig1 3-21°dir ve yiiksek puanlar daha gii¢lii yaratict 6z
yeterlilige isaret etmektedir. Olcek, “Sorunlari yaratici bir sekilde ¢ézme becerime
giiveniyorum” gibi maddeler igermektedir. Orijinal dl¢egin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
tahmini, Uretim calisanlar1 icin 0.83 ve aymi tiiketici {irlinleri sirketinin operasyon
boliimiinde galisanlar igin 0.87 olarak rapor edilmistir. Atabek’in uyarlamasinda ise 5’li
Likert tip olgek kullamlmistir. Yanitlar; “Kesinlikle Katilmiyorum” segeneginden
“Tamamen Katiliyorum” segenegine dogru 1 ile 5 arasinda puanlanmustir. Olgegin

Cronbach Alpha i¢ tutarlilik tahmini 0.877 olarak rapor edilmistir.
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Tablo 5. Yaraticilik Oz Yeterliligi Olgegi Cronbach Alfa Katsayilar

Tierney ve Farmer (2002) Atabek (2020)
Yaraticilik Oz Yeterliligi 0.83-0.87 0.877

2.1.3. Arastirmada Kullamilan Analizler

Bu boliimde, ¢alisma kapsaminda yiiriitiilen anketten elde edilen veri seti i¢in Tabachnick
ve Fidell’in (2013) oOnerdigi veri temizleme siirecleri ile arasgtirmada One siiriilen

hipotezlerin sinanmasinda kullanilacak istatistiksel analizler ele alinacaktir.

2.1.3.1. Veri Setinin Kontroli ve Analize Hazirlanmasi

Istatistiksel analizlere gegmeden &nce, Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan &nerilen
veri temizleme prosediirleri uygulanmistir. Bu yaklasim, planlanan istatistiksel analizler
icin veri setini hazirlamayr amaclayan bir dizi adimdan olusur. Bu adimlar asagida

Ozetlenmistir.

e 1. Asama: Veri Setinin Dogrulugu

Hatasiz bir veri seti elde etmek icin, veri seti once hatali kodlama agisindan kontrol
edilmistir. Ardindan, degiskenlerin minimum ve maksimum degerleri ile ortalama ve
standart sapma degerleri incelenmistir. Herhangi bir degisken i¢in standart sapma
degerinin ortalama degerden biiyiikk oldugu tespit edildiginde, gerekli diizeltmeler
planlanmistir. Son olarak, bu asamada, sorulara dayali olarak degiskenlerde herhangi bir

uc deger olup olmadigini belirlemek i¢in “z” degerleri hesaplanmistir.
e 2. Asama: Eksik Veri Analizi

Veri setinde eksik veri olup olmadigi, varsa bu eksik verilerin rastgele mi yoksa kasith
m1 oldugu ve eksik veri oraninin toplam veri setinin %5'inden az m1 yoksa fazla m1 oldugu

incelenmistir.
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e 3. Asama: Normallik Testi

Tabachnick ve Fidell (2013), c¢arpiklik (skewness) ve basiklik (Kurtosis) ile ilgili
degerlerin soru bazinda ve degisken bazinda -3 ile +3 arasinda olup olmadigini incelemek
gerektigini belirtmistir. Elde edilen degerler bu araligin disina ¢ikarsa, normal dagilimin
mevcut olmadigimi ifade etmistir. Bu baglamda, olg¢eklerdeki her bir madde ve bu

maddelerden hesaplanan 6lgek puanlari i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
e 4. Asama: Aykir1 Degerler

Aykart degerler, veri setindeki bazi degerlerin asir1 olmasi nedeniyle yapilacak analizleri
bozmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Buna dayanarak, veri setindeki aykir
degerleri belirlemek icin Mahalonobis degerleri hesaplanmis ve drneklem biiyiikliigiine
gore Ki-kare tablosundaki kritik deger temel alinmistir. Bu degere dayanarak veri seti

incelenmis, aykir1 degerlerin olup olmadigi belirlenmistir.

2.1.3.2. Faktor Analizi

Verilerin 6n incelemesinin ardindan faktor analizi yapilmasi planlanmaktadir. Faktor
analizi, veri setindeki degiskenleri birlestirmek ve diger degiskenlerden ayri, farkli alt
gruplar olusturmak i¢in kullanilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Bu ¢alismada,
daha once Tiirkge’ye cevirisi yapilan ve faktdr yapilari ortaya ¢ikarilan Inovasyon
Kiiltiirii Olgegi, Yenilik¢i Is Davramisi Olgegi ve Yaratict Oz Yeterlilik Olgegi

kullanildig1 i¢in dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir.

2.1.3.3. Giivenilirlik Analizi

Bu arastirmada ongoriilen faktor analizleri tamamlandiktan sonra, ortaya ¢ikan faktor
yapilart temel alinarak kullanilan Olgeklerin gilivenirligini degerlendirmek amaciyla
giivenilirlik analizleri yapilacaktir. Bu kapsamda Cronbach Alpha (o) ig¢-tutarlilik
katsayisi, “madde cikarildiginda o gostergesi ve madde — toplam korelasyonlari
degerlendirilecektir. Yaratici Oz Yeterlilik, Yenilik¢i Is Davranisi ve Inovasyon Kiiltiirii
Olcekleri i¢in yapilan incelemede a katsayisi, Nunnally’nin (1978) 6nerdigi .70 esigi esas

alimarak yorumlanacaktir. “Madde ¢ikarildiginda o” bakimindan Field’in (2009)
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yaklasimi izlenecek, herhangi bir maddenin elenmesi a degerinde anlamli bir yiikselis
sagliyorsa soz konusu madde Olgekten kaldirilacaktir. Son olarak madde — toplam
korelasyonu incelenecek; Field’in (2009) belirttigi .30 sinir1 dikkate alinarak maddelerin
Olcegin geneliyle uyumu degerlendirilecek ve bu sinirin altinda kalan maddelerin 6l¢ek

kapsaminda ¢ikartilmasi planlanmaistir.

2.1.3.4. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii ve giiciinii belirlemek icin kullanilan korelasyon
analizi, iki degisken arasindaki korelasyon katsayisini verir. Bu katsayi, miikemmel
negatif dogrusal iligskiyi gosteren -1 ile miikemmel pozitif dogrusal iliskiyi gosteren +1
arasinda degisir. Katsayr sifir oldugunda, iki degisken arasinda dogrusal bir iliski
olmadig1 varsayilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Ote yandan, + .1 ile £ .3 arasindaki
iligkiler zayif, + .3 ile £ .5 arasindaki iliskiler orta ve + .5 ile £ 1.0 arasindaki iliskiler
giiclii olarak kabul edilir (Cohen, 1988, 1992, akt; Field, 2009). Bu ¢alisma kapsaminda,

degiskenler arasindaki iliskiler yukarida belirtilen kriterlere gére incelenmistir.

2.1.3.5. Hipotez Testi

Mevcut c¢alismada yaratict 6z yeterliligin ve Inovasyon Kiiltiiriiniin yenilik¢i is
davranislar iizerindeki etkisi incelenecektir. Calismada hem yaratic1 6z yeterliligin hem
de Inovasyon Kiiltiiriiniin yenilik¢i is davranislarini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
tahmin edecegi varsayilmistir. Calisma kapsaminda one siiriilen hipotezler SPSS —

AMOS programi kullanilarak analiz edilmistir.

2.2. BULGULAR

Mevcut ¢aligmada ortaya konan hipotezler ve bunlarin sinanmasina yonelik yiiriitiilen
analizler bu boliimde degerlendirilecektir.
2.2.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasina Iliskin Bulgular

Bu boliimde, istatistiksel analizlere gegilmeden once Tabachnick ve Fidell (2013)

tarafindan Onerilen veri temizleme siirecine iliskin asamalar agiklanmistir. Tabachnick ve
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Fidell’in sundugu adimlar ile bu g¢alisma kapsaminda uygulanan islemler asagida

detaylandirilmistir.
1. Asama: Veri Setinin Dogrulugu

Aragtirma kapsaminda elde edilen veri seti {izerinde istatistiksel incelemelerin
yapilabilmesi i¢in Oncelikle gerekli kodlama islemleri uygulanmistir. Kodlamalarda hata
bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla, her bir 6lcek maddesinin alabilecegi en
kiigiik ve en biiylik degerler incelenerek kontrol edilmistir. Bu degerlendirmeler

sonucunda veri kodlamasina iliskin herhangi bir sorun tespit edilmemistir.

Ayrica, Olgekteki maddelere yonelik ortalama ve standart sapma degerleri gézden
gecirilmis; higbir maddede standart sapmanin, madde ortalamasini agsmadig1 goriilmiistiir.
Veri biitiinliiglinti stnamak adina gergeklestirilen son asamada ise katilimer yanitlarinda
“u¢/aykirt deger” bulunup bulunmadigini anlamak i¢in z-skorlari hesaplanmistir. Z

degerlerinin +3,29 araliginda kaldig1 belirlenmis ve aykiri bir gozleme rastlanmamustir.

Bu dogrultuda, veri setinin giivenilir oldugu, kodlama siirecinde hata bulunmadig1 ve
Olciim degerlerinin istatistiksel acidan uygunsuz bir durum icermedigi sonucuna

ulastlmistir.
2. Asama: Eksik Veri Analizi

Veri setini analiz siirecine uygun héle getirmede ikinci adim, eksik veri incelemesinin
yapilmasidir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu asamada, verilerde kayip/eksik degerlerin
bulunup bulunmadigi; varsa bunlarin rastlantisal m1 yoksa kasitli bigimde mi olustugu
belirlenmektedir. Maddelere verilen yanitlar degerlendirildiginde, higbir 6lgekte eksik

veri bulunmadigi tespit edilmistir.
3. Asama: Normallik Testi

Veri setindeki her bir 6l¢egin maddeleri ile bu maddelerden tiiretilen degisken puanlarina
ait carpiklik ve basiklik degerleri degerlendirilmistir. Tabachnick ve Fidell (2013), sz
konusu degerlerin -3 ile +3 araliginda bulunmasinin normal dagilim i¢in kabul edilebilir
oldugunu belirtmektedir. Yapilan kontroller sonucunda, hem madde diizeyinde hem de

degisken diizeyinde carpiklik ve basiklik degerlerinin +£3 sinirlar1 i¢inde kaldigi



79

gozlenmistir. Buna ek olarak, incelenen histogramlar da dagilimin normal yapiya uygun

oldugunu gostermistir.
4. Asama: Cok Degiskenli Aykir1 Deger Analizi

Veri setinde ¢oklu aykirt deger bulunup bulunmadigini belirlemek icin regresyon temelli
bir inceleme yapilmistir. Bu dogrultuda, her bir katilimci igin Mahalanobis uzaklik degeri
hesaplanmig; elde edilen sonuglar, orneklem biyiikligii dikkate alinarak Ki-kare
tablosundan belirlenen sinir deger ile karsilagtirilmistir. Degerlendirme neticesinde higbir
katilimcinin Mahalanobis uzakliginin kritik esigin iizerinde olmadigi gorilmiis ve
boylece veri setinde anlamli diizeyde c¢oklu aykir1 degerin yer almadigi sonucuna

ulasilmstir.

Veri setinin analiz slirecine uygun hale getirilmesinden sonra, ¢calismada kullanilan 6l¢ek
maddelerinin veri ile tutarliligini incelemek ve arastirmada kullanilan degiskenlerin
puanlarmin olusturulmasinda hangi maddelerin kullanilacagini belirlemek amaciyla

faktor analizleri uygulanmistir.

2.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan Olgeklerin  Tiirkce wuyarlama, gegerlilik ve giivenirlik
caligmalarinin daha once yapilmis olmasi nedeniyle, s6z konusu oOlgekler dogrulayici

faktor analizi ile incelenmis ve faktor yapilar1 ortaya konmustur.

2.2.2.1. Inovasyon Kiiltiirii Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

6 boyut (Inovasyonu destekleyen drgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider davranislari,
inovatif calisma iklimi, inovasyonu destekleyen Oorgiitsel kaynaklar, inovasyonu
destekleyen orgiit i¢i siirecler, inovasyonu destekleyen orgiitsel basari) ve 54 maddeden
olusan Inovasyon Kiiltiirii Olgegi ifadeleri igin dogrulayici faktér —analizi

gerceklestirilmistir.

Olusturulan 6l¢iim modeli test edildiginde mevcut veri setinin modele kétii derece uyum
sagladigr (CMIN/DF degerinin 2.692 (3690,407 / 1371); CFl= .818; RMSEA = .083)

tespit edilmistir. Olusturulan modele iliskin uyum iyiligi indeksleri incelendiginde ise
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Olgekte yer alan altinct madde ile yedinci maddenin, otuz besinci madde ile otuz altinci
maddeye, otuz yedinci madde ile otuz sekizinci, kirk dordiincii madde ile kirk besinci ve
kirk yedinci madde ile kirk sekizinci maddeye ait hata terimleri arasinda iliskinin yer
aldig1 saptanmistir. Ilgili maddeler ayn1 boyutun 6l¢iimlenmesinde yer aldigi igin
faktorlerin bagimsizligi ilkesi ihlal edilmemektedir ve bu nedenle 6nerilen hata terimleri

arasina kovaryans terimleri eklenerek model revize edilmistir.

S6z konusu 6l¢iim modeline asagida yer verilmistir.



Sekil 4. Inovasyon Kiiltiirii Olgegi Ol¢iim Modeli

3 ] 2

500000000000000006

) -t‘"l-tr
21 (2] [
==
< %_3
8 ©
=3
'S

=
o5
= &

& = Elg _
2 & S F8c
SEs§ FTE R
FYBS 058
SD8EH Elile]
8% 5. £
=
8 D

inovasyona
Yonelik
Lider
Davraniglan

[ kit | [ ka2 | | k3| [ k14 | [ K15 | [ k16 |

FIR PO T T 20 O 10 O P

far]

3

2 &
m_
&
P
=
o
=)
=
&%
2
=
-
s
=t
(2] M~ =
4 2
2
£
¢ =
- =
& — El
E12N
-
=t w0 [ [a]
- L e PO =] o
Onaliy
- e
— E0— o
o 50 d
[=<] @
o5 i J=0®
)EE‘UJ
L ggon
- L
——
~ = 35
= 7 S=g.o
x QN3
FxsgE @
L = =)
= ® 5853
— 5253
4
"g,

w
- L==]

Ve Tobe b b

M~ &= P~ Z 2 LN~
O I AR A NETS &
5 2 L B B Woe L g B, I
§ ) ) ) ) ~ ) o3 ) -t ) uw ) i [ ) == ) o ) = i - i o~ ) oy ) =t ) w

OOROOOOOO®EROOO®EOO®OE

59



82

Revize edilen 6l¢iim modelinin uyum degerleri incelenmistir. CMIN/DF degerinin 2.484
(3392,557 / 1366) oldugu tespit edilmis, soz konusu degerin literatiirde belirtildigi iizere
3’ten kiiciik oldugu goriilmistiir. Karsilagtirmali uyum indekslerinden CFI= .841; TLI=
.833 oldugu ve bu degerlerin istenilen kritik deger diizeylerinde olmadig goriilmiistiir.
Diger taraftan, RMSEA = .077 olmas1 “.08’den” kiiciik olarak istenilen seviyede oldugu
kaydedilmistir. Bununla beraber, 6lgege ait maddelerin faktor yiikleri incelendiginde
hepsinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p <.001) ve hemen hepsinde .60’1n tizerinde
oldugu anlasilmistir. Ozetle; mevcut veri setinin modele iyi uyum saglamadig1 tespit
edilmistir. Modele iliskin standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilart Tablo

6’da yer almaktadir.

Tablo 6. inovasyon Kiiltiirii Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglart

b SH. B D
Inovasyonu
Destekleyen <-- Inovasyon Kiiltiirii
Orgiitsel Degerler - 1 0,902
Inovasyona
Yonelik Lider <-- Inovasyon Kiiltiirii
Davranislari - 1,434 0,140 0,874 <0,001
Inovatif Caligma - e e
iklimi . Inovasyon Kailtiiri 0,994 0,115 0,868 <0,001
Inovasyonu
Destekleyen <-- Inovasyon Kiiltiirii
Orgﬁtsel Kaynaklar - 1,278 0,15 0,924 <0,001
Inovasyonu
Destekleyen Orgiit <-- Inovasyon Kiiltiirii
I¢i Siiregler - 0,993 0,113 0,934 <0,001
Inovasyonu
Destekleyen <-- Inovasyon Kiiltiirii
Orgﬁtsel Basar1 - 1,271 0,141 0,939 <0,001
Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
K1 - Degerler 1 - 0,667 -
Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
K2 - Degerler 1,068 0,095 0,694 <0,001
Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
K3 - Degerler 1,088 0,105 0,739 <0,001
Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
K4 - Degerler 1,212 0,103 0,775 <0,001
Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgitsel
K5 - Degerler 1,372 0,136 0,821 <0,001
Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
K6 - Degerler 1,213 0,125 0,741 <0,001
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel
K7 - Degerler 0,973 0,106 0,606 <0,001



K8

K9

K10

K11

K12

K13

K14

K15

K16

K17

K18

K19

K20

K21

K22

K23

K24

K25

K26

K27

K28

K29

K30

K31

K32

K33

K34

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Degerler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Degerler
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislar
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
- Lider Davranislari
<-- Inovasyona Yonelik
Lider Davraniglari

_<" Inovatif Caligma iklimi
_<" Inovatif Caligma iklimi
_<" Inovatif Calisma iklimi
_<" Inovatif Calisma iklimi
_<" Inovatif Calisma iklimi
_<" Inovatif Caligma iklimi
_<" Inovatif Calisma iklimi
_<" Inovatif Calisma iklimi

_<" Inovatif Caligma iklimi

Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel

- Kaynaklar
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel

- Kaynaklar
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel

- Kaynaklar
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel

- Kaynaklar
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel

- Kaynaklar
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgitsel

- Kaynaklar
Inovasyonu

<-- Destekleyen Orgiitsel

- Kaynaklar

1,114

1,23

1,034
1,01
1,042
0,812
0,936
0,945
0,713

0,897

1,317
1,042
1,219
1,003
1,357
0,952
1,136

0,934

0,945

0,946

0,992

0,974

0,981

0,827

0,11

0,118

0,045
0,051
0,049
0,06
0,043
0,049
0,062

0,051

0,104
0,083
0,135
0,135
0,128
0,11
0,134

0,103

0,061

0,066

0,067

0,075

0,073

0,068

0,738

0,74
0,865
0,872
0,888
0,892
0,766
0,879
0,875
0,695

0,83
0,714
0,813
0,757
0,789
0,677
0,797
0,581
0,727

0,672

0,777

0,797

0,816

0,827

0,832

0,858

0,733

<0,001

<0,001

<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001

<0,001

<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001
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K35

K36

K37

K38

K39

K40

K41

K42

K43

K44

K45

K46

K47

K48

K49

K50

K51

K52

K53

K54

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Kaynaklar

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Kaynaklar

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit Igi
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit I¢i
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit Igi
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit I¢i
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit I¢i
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit Igi
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit I¢i
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit I¢i
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiit I¢i
- Siiregler

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basan

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basan

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basarn

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basarn

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basan

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basarn

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basan

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgiitsel
- Basan

Inovasyonu
<-- Destekleyen Orgitsel
- Basarn

1,002

0,973

1,118

1,212

1,353

1,13

1,071

1,312

1,303

1,266

0,897

0,951

1,019

1,102

1,133

1,165

1,093

1,095

0,081

0,074

0,06

0,076

0,107

0,108

0,105

0,112

0,118

0,108

0,072

0,073

0,065

0,069

0,073

0,064

0,078

0,081

0,75

0,742

0,758

0,773

0,832

0,841

0,76

0,722

0,764

0,83

0,782

0,792

0,729

0,742

0,737

0,85

0,812

0,889

0,847

0,779

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001
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= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis Regresyon

Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik
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2.2.2.2. Yenilik¢i Is Davramisi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar

4 boyut ve 10 maddeden olusan Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi ifadeleri igin dogrulayici

faktor analizi gergeklestirilmistir. S6z konusu 6l¢iim modeline asagida yer verilmistir.

Sekil 5. Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi Olgiim Modeli

D1

D2

D3

D4

DS

Yenilikgi I
Davranisi . . D6

D7

D&

D9

o 15 63088

D10

Olusturulan 6l¢tim modeli test edildiginde mevcut veri setinin modele iyi derece uyum
sagladig1, 6lgege ait model uyum indeksleri (CMIN/DF = 2.452; GFI=.948; CFI= .976;
RMSEA = .077) olarak tespit edilmistir. Alt boyutlarin yenilikg¢i is davranisini anlaml
bir sekilde dl¢tiigli belirlenmistir. Nitekim fikir iiretme (B = .885), aragtirma (p = .903),
destekleme (B = .975) ve uygulama (B = .971) boyutlarinin tiimii yiiksek diizeyde
standardize edilmis yiik degerlerine sahiptir ve tamami p < .001 diizeyinde anlamlidir.

Ayrica, tabloda yer alan maddelerin ilgili alt boyutlara yonelik faktor yiiklerinin .716 ile
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.891 arasinda degistigi ve tiim maddelerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.
Bu sonuglar, hem alt boyut—iist boyut iligkilerinin hem de madde—boyut iliskilerinin giiglii
ve anlamli oldugunu, 6lgegin yapr gegerliligini destekledigini gostermektedir. Modele
iliskin standardize edilmis ve standardize edilmemis regresyon katsayilar1 Tablo 7°de

sunulmaktadir.

Tablo 7. Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar

b S.H. B p
Fikir iiretme <--- Yenilikgi is davranist 1 - 0,885 -
Arastirma <--- Yenilikei is davranisi 1,226 0,131 0,903 <0,001
Destekleme <--- Yenilikg¢i is davranisi 1,495 0,159 0,975 <0,001
Uygulama  <--- Yenilikgi is davranist 1,388 0,162 0,971 <0,001
D1 <--- Fikir tiretme 1 - 0,716 -
D2 <--- Fikir iiretme 1,308 0,134 0,867 <0,001
D3 <--- Arastirma 1 0,825 -
D4 <--- Arastirma 0,957 0,069 0,805 <0,001
D5 <--- Arastirma 0,989 0,069 0,849 <0,001
D6 <--- Destekleme 1 - 0,844 -
D7 <--- Destekleme 0,955 0,069 0,834 <0,001
D8 <--- Uygulama 1 - 0,808 -
D9 <--- Uygulama 1,053 0,066 0,891 <0,001
D10 <--- Uygulama 1,037 0,065 0,857 <0,001

= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.2.3. Yaratic1 Oz Yeterlilik Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

3 maddeden olusan Yaratict Oz Yeterlilik Olgegi ifadeleri i¢in dogrulayici faktdr analizi

gergeklestirilmistir. S6z konusu 6l¢iim modeline asagida yer verilmistir.
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Sekil 6. Yaratic1 Oz Yeterlilik Olgegi Ol¢iim Modeli

59
:
Yaratici Oz Yeterlilik }— Y2
"

Olusturulan 6l¢iim modeli test edildiginde 6l¢ege ait model uyum indeksleri GF1=1,000,
IFI=1,000, CFI=1,000 olarak elde edilmistir. Bahse konu modele iliskin standardize

edilmis ve edilmemis regresyon katsayilar1 Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8. Yaratic1 Oz Yeterlilik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

b S. H. B p
Y1l 1 - 0,767 -
Y2 0,987 0,087 0,829 <0,001
Y3 1,058 0,094 0,778 <0,001

= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.2.4. Ug Olgegin Bir Arada Oldugu Dogrulayict Faktor Analizi

54 maddeden olusan Inovasyon Kiiltiirii Olgegi maddelerinin, 10 maddeden olusan
Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi maddelerinin ve 3 maddeden olusan Yaratict Oz Yeterlilik
maddelerinin bir arada yer aldig1 dogrulayict faktdr analizine iliskin 6l¢iim modeline

asagida yer verilmistir.



88

Tepjeufey
jesinbig
uafapyaisag
nuofseaou)

[ 260 |
[
1 154
ueseg
[ 04 | 2sinbig

uakapyaisag
nuofseaou|

Ok @0 .= ([ 90 o

qge dop 1GRUae 80P alr 0» aDle 1P

alofelolalelo

T

nunyny uofsesou)

Japdamsg 13|

wbig
uahapalsaq
nuofseaou)

) Bwsied
Jeaou|

1apabag
jesinBig

HOOOOOODOOL

LE|SIuBIARQ
¥ 12p0]
HIBUOA

uafapaisaq
:cc_.mmméc_

mv_

()=
o
Oag

©
o)

Sekil 7. Ug Olgegin Bir Arada Oldugu Olgiim Modeli
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Bahse konu dogrulayici faktér analizi yapildiktan sonra model uyum indeksleri
incelenmistir. CMIN/DF degerinin 2.091 (4410,186 / 2109) oldugu tespit edilmis, s6z
konusu degerin literatiirde belirtildigi iizere 3’ten kiiglik oldugu goriilmiistiir.
Karsilagtirmali uyum indekslerinden CFI= .853; TLI= .846 oldugu ve bu degerlerin
istenilen kritik deger diizeylerinde olmadig1r ancak kritik degerlere yakin olduklari
goriilmiistiir. Diger taraftan, RMSEA = .066 olmasi “.08’den” kiic¢iik olarak istenilen
seviyede oldugu kaydedilmistir. Tablo 8’de yer alan standartlastirilmis katsayilar
incelendiginde, her bir 6lgege ait alt boyutlarin ilgili list boyutu anlamli ve giiclii bicimde
olgtiigii tespit edilmistir. Ornegin inovasyon Kiiltiirii {ist boyutu; drgiitsel degerler (B =
.910), lider davraniglar1 (p = .879), orgiit i¢i siirecler (B =.931), orgiitsel basar1 (f =.938),
orgiitsel kaynaklar (B = .924) ve inovatif ¢aligma iklimi (§ = .887) alt boyutlar1 tarafindan
yiiksek ve anlamli katsayilarla agiklanmaktadir. Benzer sekilde, yenilik¢i is davranisi {ist
boyutu da fikir iiretme (B = .895), arastirma ( = .896), destekleme (B =.989) ve uygulama
(B = .958) alt boyutlar1 tarafindan giiclii bir bicimde temsil edilmektedir. Ayrica
maddelerin alt boyutlara ait faktor yiiklerinin .60 ile .895 arasinda degistigi ve tiimiiniin
p <.001 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, hem alt boyut—iist boyut
iligkilerinin hem de madde—boyut iligkilerinin anlamli ve tutarli oldugunu, dlceklerin
biitiinsel olarak yeterli yap1 gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir. Modele iligkin

standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilar1 Tablo 9’da sunulmaktadir.

Tablo 9. Ug Olgegin Bir Arada Oldugu Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

b S.H. B
Inovasyonu ]?estekleyen <--- Inovasyon Kiiltiirii 1.000 .910
Orgiitsel Degerler
Inovasyona Yonelik Lider - ___ 0 cvon Kiiltiirii 1.457 145 879 <0,001
Davranislari
Inovasyonu Destekleyen .y o ovon Kiiltiirii 1.007 105 931 <0,001
Orgiit I¢i Siiregler
Inovasyonu Destekleyen .y 0 cvon Kiiltiiri 1.298 131 938 <0,001
Orgiitsel Basar1
[novasyonu Destekleyen . j o0 on Kiiltirii 1.343 136 924 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar
Inovatif Calisma Tklimi <--- Inovasyon Kiiltiirii 1.056 116 .887 <0,001
Fikir Uretme <--- YID 1.000 .895
Arastirma <L-m- YID 1.195 118 .896 <0,001
Destekleme <--- YID 1.488 135 .989 <0,001
Uygulama <--- YID 1.343 128 .958 <0,001
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b S. H. P
K1 <o Inovasyonu Destekleyen 1.000 649
Orgiitsel Degerler ' '
K2 <o Inovasyonu Destekleyen 1.074 095 678 <0.001
Orgiitsel Degerler ' ' ) '
K3 <--.  Inovasyonu Destekleyen 4 44 110 737 <0,001
Orgiitsel Degerler '
K4 <---  Inovasyonu Destekleyen 5 g 118 774 <0,001
Orgiitsel Degerler ' ' ' '
K5 <---  Ihovasyonu Destekleyen 5, 128 827 <0,001
Orgiitsel Degerler ) ' ) '
K6 <o Inovasyonu Destekleyen 1.249 123 742 <0.001
Orgiitsel Degerler '
K7 Cone Inovasyonu Destekleyen 983 116 600 <0001
Orgiitsel Degerler ) ' ) '
K8 <---  [hovasyonu Destekleyen g 47 113 738 <0,001
Orgiitsel Degerler ’ ' ’ '
Ko <. Inovasyonu Destekleyen 1.263 124 738 <0.001
Orgiitsel Degerler ) ) ) '
K27 <--- Inovatif Caligma iklimi .957 .088 .702 <0,001
K26 <---  Inovatif Cahsma Iklimi 1,091 098 712 <0,001
K25 <---  Inovatif Calisma iklimi 976 104 607 <0,001
K24 <---  Inovatif Caligma Iklimi 1300 106 779 <0,001
K23 <---  Inovatif Cahgma Iklimi 907 .094 626 <0,001
K22 <---  Inovatif Calisma Iklimi 1178 096 779 <0,001
K21 <---  Inovatif Calisma Iklimi 1,030 086 763 <0,001
K20 <---  Inovatif Cahsma Iklimi 1,303 101 820 <0,001
K19 Lo Inovatif Caligma iklimi 1.000 728
K35 <o Inovasyonu Destekleyen 961 072 758 <0.001
Orgiitsel Kaynaklar ' ) ) '
K34 <-..  Inovasyonu Destekleyen 74 063 725 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar ) ' ) '
K33 <-..  InovasyonuDestekleyen g5 061 846 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar ) ' ) '
K32 <-..  Inovasyonu Destekleyen g, 073 844 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar ) ) ) '
K31 <-..  InovasyomuDestekleyen — gg) 064 825 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar '
K30 < 1"r10vasyonu Destekleyen 906 063 805 <0.001
Orgiitsel Kaynaklar ' ) ) '
K29 <-..  [InovasyomuDestekleyen g6 064 796 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar ) ' ) '
K28 < 1"r10vasyonu Destekleyen 1.000 801
Orgiitsel Kaynaklar ) ’
K46 Cone Inovasyonu Destekleyen 1.000 793
Orgiitsel Basar1 ' '
K47 <--- g‘r‘)gvﬁatsszfglagfftekleye“ 896 064 732 <0,001
K48 <nen g‘gﬁiﬁ%‘;‘iﬁ“"kleym 954 073 746 <0,001
K49 <o g‘fgﬁiifgiﬁswkleye“ 1.030 080 746 <0,001
K50 <-..  Inovasyonu Destekleyen ) ;5 071 852 <0,001

Orgiitsel Basar
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b S. H. P

K51 <---  Inovasyonu Destekleyen 4 44q 079 795 <0,001
Orgiitsel Basar1

K52 <--.  InovasyonuDestekleyen 4 46, o71 888 <0,001
Orgiitsel Basar1

K53 <---  Inovasyonu Destekleyen 4 04 071 840 <0,001
Orgiitsel Basar1

K10 <o Inpvasyona Yonelik 1.000 856
Lider Davranislar

K11 <-..  Inovasyona Yonelik 1.038 049 866 <0,001
Lider Davranislari

K12 <-..  Inovasyona Yonelik 1.026 053 894 <0,001
Lider Davranislari

K13 <---  Inovasyona Yonelik 1.056 054 895 <0,001
Lider Davranislari

K14 <-..  Inovasyona Yonelik 826 055 771 <0,001
Lider Davraniglari

K15 <-..  Inovasyona Yonelik 930 051 865 <0,001
Lider Davranislari

K16 <-..  Inovasyona Yonelik 937 052 859 <0,001
Lider Davraniglari

K17 <-..  Inovasyona Yonelik 723 056 697 <0,001
Lider Davraniglari

K37 <---  jovasyonu Destekleyen - oo 757
Orgiit I¢i Siiregler

K38 <---  Inovasyonu Destekleyen 4 45, 065 774 <0,001
Orgiit I¢i Stiregler

K39 <--.  InovasyonuDestekleyen 5, 087 832 <0,001
Orgiit I¢i Stiregler

K40 <---  Inovasyonu Destekleyen 4 557 096 842 <0,001
Orgiit I¢i Stirecler

K41 <--.  InovasyonuDestekleyen ;4 090 759 <0,001
Orgiit I¢i Stiregler

K42 <---  Inovasyonu Destekleyen 4 74 091 722 <0,001
Orgiit I¢i Siiregler

K43 <--.  InovasyonuDestekleyen —, 514 104 765 <0,001
Orgiit I¢i Stiregler

K44 <---  Inovasyonu Destekleyen — 505 094 830 <0,001
Orgiit I¢i Stiregler

K18 <---  Inovasyona Yonelik 908 053 833 <0,001
Lider Davranislar

K36 <--- Inovasyonu Destekleyen 4, 073 740 <0,001
Orgiitsel Kaynaklar

K45 <---  Inovasyonu Destekleyen 4 »qq 098 780 <0,001
Orgiit I¢i Stiregler

K54 <--- Inovasyonu Destekleyen 7, .080 765 <0,001
Orgiitsel Basar1

Y1 <--—-  YOY 1.000 796

Y2 <-—  YOY 929 077 809 <0,001

Y3 <-—  YOY 1.010 086 769 <0,001

D1 <---  Fikir Uretme 1.000 719

D2 <L-m- Fikir Uretme 1.298 .108 .864 <0,001

D3 <--- Aragtirma 1.000 .823

D4 <--- Arasgtirma .960 .067 .805 <0,001

D5 <---  Arastirma 995 064 851 <0,001
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b S. H. B P
D6 <--- Destekleme 1.000 .841
D7 <--- Destekleme .963 .059 .837 <0,001
D8 <--- Uygulama 1.000 .805
D9 <--- Uygulama 1.058 .064 .891 <0,001
D10 <--- Uygulama 1.044 .066 .860 <0,001

= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

Bu incelemeler sonucunda, bazi degerlerin hedeflenen 6lgiitleri tam olarak karsilamadigi,
ancak bu olgiitlerden biiyiik ol¢lide sapma gostermedigi belirlenmistir. Ayrica, maddeler
ile faktorler arasindaki iligskiler degerlendirilmis ve anlamli bulgular elde edilmistir.
Model uyum indeksleri incelendiginde, kurulan modelin veri setine kabul edilebilir
diizeyde uyum sagladigi; ayrica maddelerin ilgili boyutlarla anlamli iliskiler gdsterdigi
belirlenmistir. Bu dogrultuda, giivenilirlik analizi ile diger ilgili analizlerin

gerceklestirilmesine karar verilmistir.

2.2.3. Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Dogrulayici faktor analizi kapsaminda degerlendirilen her bir maddeye iliskin standardize
edilmis regresyon katsayilarmin (B), Field’in (2009) belirttigi 6lgiitlere gore .30’un
tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, Olcege ait maddeler veri setinden
cikarilmamigtir. Bu asamada, Ol¢limiin tutarliligini saglamak amaciyla giivenilirlik
analizi (igsel yapi tutarliligi) uygulanmistir. Analiz siirecinde Cronbach Alfa katsayisi,
yani i¢ tutarlilik gostergesi, temel alinmistir. Nunnally’nin (1978) i¢ tutarlilik katsayisi
icin Onerdigi “.70” smir degeri dikkate alinmis ve arastirmadaki her bir madde bu

dogrultuda incelenmistir.

[novasyon Kkiiltiiriinii 6lgiimlemek amaciyla altt boyut ve elli dért ifadeli 6lgek
incelendiginde madde yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu goriilmiistiir. Boyutlar bazinda
Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler
boyutunun Cronbach Alfa katsayisinin “.91”; inovasyona yonelik lider davranislari
boyutunun Cronbach Alfa katsayisinin “.95”; inovatif calisma iklimi boyutunun
Cronbach Alfa katsayisinin “.90”; inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar boyutunun

Cronbach Alfa katsayisinin “.94”; inovasyonu destekleyen orglit i¢i siirecler boyutunun
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Cronbach Alfa katsayisinin “.93” ve inovasyonu destekleyen orglitsel basar1 boyutunun
Cronbach Alfa katsayisinin “.94” oldugu kaydedilmistir. Bunun yani sira, madde-toplam
korelasyonlarinin kritik esik degeri olan .30’un iizerinde oldugu belirlenmistir. Bu
nedenle, analizden herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek duyulmamustir. Olas1 bir
ifadenin ¢ikarilmasi durumunun incelenmesi sonucunda, Cronbach Alfa katsayisinda bir
artis gozlenmedigi icin, Olcek maddelerinin mevcut haliyle korunmasinin uygun

olacagina karar verilmistir.

Yenilik¢i is davranisini Ol¢imlemek amaciyla dort boyut ve on ifadeli Olgek
incelendiginde madde ytiklerinin istenilen diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu arastirmada,
yenilik¢i is davranigsinin boyutlarina gore ayri bir degerlendirme yapilmadigindan, tiim
dort boyutu kapsayacak sekilde hesaplanan yenilik¢i is davranisi Cronbach Alfa
katsayisinin “.94” oldugu belirlenmistir. Bu degerin de beklenen giivenilirlik diizeyini

karsiladig1 goriilmiistiir.

Yaratici 6z yeterliligi 6lglimlemek amaciyla ii¢ ifadeli 6lgek incelendiginde madde
yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu ve Cronbach Alfa katsayisinin “.83” oldugu

gorilmiistir.

2.2.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, degiskenler arasindaki iligkileri ortaya g¢ikarmak igin
korelasyon analizleri gerceklestirilmis; veri tliriine bagl olarak Spearman ve Pearson

Korelasyon katsayilari ¢er¢evesinde sonuglar degerlendirilmistir.

2.2.4.1. Demografik Degiskenler ile Yaratic1 Oz Yeterlilik Degiskeni Arasindaki
Miski

Bu baglikta demografik parametrelerle yaratici 6z yeterlilik degiskeni arasindaki iliskiler
korelasyon analiziyle ele alinmis; elde edilen g¢iktilar bu baslik altinda paylagilmistir.
Demografik degiskenler kategorik diizeyde OoOlgiildiigiinden Spearman Korelasyon
katsayilar1 kullanilarak degiskenler arasi iliskiler ortaya konmustur. Sonuglarin

yorumlanmasinda Cohen’in (1988, 1992) sundugu kriterler esas alinmistir.
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Gergeklestirilen korelasyon analizi kapsaminda cinsiyet, yas, 6grenim durumu, ¢alisilan
Kurumun tiirii, pozisyon, toplam c¢alisma siiresi ve gorev yapilan Kurumda ¢alisma siiresi
demografik degiskenleri ile yaratic1 6z yeterlilik tahmin edici degiskeni arasindaki iliski
ele alinmistir. Analiz sonucunda demografik degiskenlerden cinsiyet, yas ve pozisyonun
yaratict 0z yeterlilik degiskeni ile arasindaki iliskilerinin istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bununla beraber, 6grenim durumu (r=.189, p=.003) ile
yaratici 6z yeterlilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Buna
gore, 0grenim durumunun artmasiyla calisanlarin yaratict 6z yeterliliklerin de arttig1
diistiniilmektedir. Diger taraftan ¢aligilan Kurumun tiirii (r=-.195, p=.002), gérev yapilan
Kurumda g¢alisma siiresi (r= -.143, p=.024) ve toplam ¢aligma siiresi (r= -.135, p=.034)
ile yaratic1 6z yeterlilik arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Bunun da, ¢alisanlarin Kurumda calisma siiresi ve toplam calisma siiresi arttikca yaratici
0z yeterliliklerini azalttigin1 gosterdigi diisiiniilmektedir. Literatiirde, korelasyonun 0 ve
+ .10 diizeyinde gergeklesmesi zayif, +.10 ve £.30 bandinda olmasi orta, +.50 ve £1.00
araligina ulasmasi ise giiglii iligki olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988; Cohen,
1992; Field, 2009). Buna gore, yaratici 6z yeterlilik ile 6grenim durumu, Kurum tiirii,
gorev yapilan Kurumda ¢aligsma siiresi ve toplam ¢aligsma siiresi iligkilerinin orta diizeyde
bir iligkiye isaret ettigi goriilmektedir. Bahse konu demografik degiskenler ile tahmin

edici degisken arasindaki iliskiye Tablo 10°da yer verilmistir.

Tablo 10. Demografik Degiskenler ile Tahmin Edici Degisken Arasindaki iliskiler

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. Cinsiyet 1
2. Yas .021 1
3. Ogrenim .002 121 1
Durumu
4. Kurum tiirii A82** 111 -.098 1

5. Pozisyon -099 .387** .039 -.010 1
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6. Kurumda -092 .696**  .037  .223** .282** 1

Calisma Siiresi

7. Toplam Calisma .037  .855** .148** 117  .459** .693** 1

Siiresi

8. Yaratici Oz .064 -121  .189** - -111 -.143* -135* 1
Yeterlilik .195**

Not: Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek); Yas grubu: (1: 18-25 yas, 2: 26-35 yas, 3: 36-45 yas, 4: 46-55 yas, 5:
56 ve iizeri); Ogrenim durumu: (1: Lise, 2: Onlisans, 3: Lisans, 4: Lisansiistii); Calistlan kurumun tiirii: (1:
Ozel Sektor, 2: Kamu Kurumu); Kurumdaki pozisyonunuz: (1: Uzman, 2: Uzman yardimcisi, 3: Yénetici,
4: Diger); Gorev yaptigimiz kurumda ¢aligma siireniz: (1: 5 yildan az, 2: 5-10 y1l, 3: 11-15 yil, 4: 16-20 y1l,
5: 20 yil ve tizeri); Toplam ¢alisma siireniz (1: 5 yildan az, 2: 5-10 yil, 3: 11-15 yil, 4: 16-20 y1l, 5: 20 y1l
ve lizeri). ** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde anlaml:.

2.2.4.2. Demografik Degiskenler ile Yenilik¢i Is Davranisi Degiskeni Arasindaki
Miski

Bu baslikta demografik parametrelerle yenilikgi is davranisi degiskeni arasindaki iligkiler
korelasyon analiziyle ele alinmis; elde edilen ciktilar bu bashik altinda paylagilmistir.
Demografik degiskenler kategorik diizeyde OoOlgiildiigiinden Spearman Korelasyon
katsayilar1 kullanilarak degiskenler arasi iliskiler ortaya konmustur. Sonuglarin

yorumlanmasinda Cohen’in (1988, 1992) sundugu kriterler esas alinmistir.

Sonug¢ degiskeni olan yenilike¢i is davranist ile demografik degiskenler arasindaki iliski
incelendiginde cinsiyet, yas, 6grenim durumu, gorev yapilan Kurumda ¢alisma stiresi ve
toplam ¢aligma siiresi degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit
edilmemistir. Diger yandan, ¢alisilan Kurumun tiirii (r= -.216, p <.001) ve pozisyon (r=
157, p= .013) ile yenilik¢i is davranist arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.
S6z konusu iligkilerin Field (2009) ve Cohen (1988,1992) kriterlerine gore orta diizeyde
bir iligki oldugu goriilmektedir. Bahse konu korelasyon analizine iliskin bilgiler Tablo

11°de yer almaktadir.
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Tablo 11. Demografik Degiskenler ile Sonu¢ Degiskeni Arasindaki Iliski

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Cinsiyet 1
2. Yas .021 1
3. Ogrenim Durumu  .002 121 1
4. Kurum tiirii A82** 111 -.098 1
5. Pozisyon -099  .387** .039 -.010 1
6. Kurumda Calisma -.092 .696** .037 223** . 282** 1

Siiresi

7. Toplam Cahsma .037  .855** .148** 117 A59**  693** 1

Siiresi

8. Yenilikci Is -.087 021 -067  -216** .157* -.066 .013

Davranisi

Not: Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek); Yas grubu: (1: 18-25 yas, 2: 26-35 yas, 3: 36-45 yas, 4: 46-55 yas, 5:
56 ve iizeri); Ogrenim durumu: (1: Lise, 2: Onlisans, 3: Lisans, 4: Lisansiistii); Calistlan kurumun tiirii: (1:
Ozel Sektor, 2: Kamu Kurumu); Kurumdaki pozisyonunuz: (1: Uzman, 2: Uzman yardimcisi, 3: Ynetici,
4: Diger); Gorev yaptiginiz kurumda ¢aligma siireniz: (1: 5 yildan az, 2: 5-10 yil, 3: 11-15 y1l, 4: 16-20 y1l,
5: 20 y1l ve tizeri); Toplam ¢alisma siireniz (1: 5 yildan az, 2: 5-10 yil, 3: 11-15 yil, 4: 16-20 y1l, 5: 20 y1l
ve lizeri). ** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde anlaml:.

2.2.4.3. Yaratic1 Oz Yeterlilik, Inovasyon Kiiltiirii ve Yenilik¢i Is Davranisi
Arasindaki Iliski

Bu caligmanin tahmin edici degiskeni yaratict 6z yeterlilik; diizenleyici degiskenleri
inovasyon kiiltiiriinlin boyutlar1 olan inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler,
inovasyonu destekleyen oOrgiitsel kaynaklar, inovatif c¢alisma iklimi, inovasyonu
destekleyen Orgiit i¢i slirecler, inovasyona yonelik lider davraniglari, inovasyonu

destekleyen oOrglitsel basari; sonug degiskeni ise yenilikgi is davranigidir.

Veri toplama siirecinde Likert tipi bir degerlendirme 6lgegi kullanilmistir. Bu dogrultuda,
degiskenlerin siirekli olmas1 nedeniyle degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak
icin Pearson korelasyon katsayisi tercih edilmis, bulgularin yorumunda Cohen’in (1988,

1992) kriterleri temel alinmustir.

Analiz sonucunda, yaratic1 6z yeterlilik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskinin

anlamli ve pozitif oldugu gortlmistiir (r=.483, p<.001). Buna gore, yaratici 6z yeterlilik
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arttik¢a yenilikgi is davraniglarinin da artacagi diisiiniilmektedir. Diger taraftan Cohen
kriterlerine gore, bu iliskinin giiclinlin orta diizeyde bir iliski oldugunu ifade etmek

mumkuindiir.

Bagimsiz degisken yaratici 6z yeterlilik ile diizenleyici degiskenler arasindaki iligki

incelendiginde;

e Inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler ile anlamli ve pozitif yonlii (r= .444, p<
.001),

e Inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar ile anlamli ve pozitif yonlii (r=.320,
p<.001),

e inovatif ¢alisma iklimi ile anlaml1 ve pozitif yonli (r= .548, p<.001),

e inovasyonu destekleyen Orglit i¢i siiregler ile anlamli ve pozitif yonlii (1= .345, p<
.001),

e inovasyona yonelik lider davraniglar ile anlamli ve pozitif yonlii (r= .353, p<
.001),

e inovasyonu destekleyen orgiitsel basari ile anlamli ve pozitif yonlii (= .437, p<
.001)

iligkiler tespit edilmistir. Buna gore, yaratict 6z yeterlilik ile inovatif calisma iklimi
arasindaki iliskinin giiciiniin yiiksek, digerlerinin ise orta diizeyde oldugunu sdylemek

mumkindiir.

Bagimli degisken yenilik¢i is davramisi ile diizenleyici degiskenler arasindaki iligki

incelendiginde;

e Inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler ile anlamli ve pozitif yonlii (r=.661, p<
.001),

e Inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar ile anlamli ve pozitif yonlii (= .650,
p<.001),

e inovatif calisma iklimi ile anlamli ve pozitif yonlii (r=.697, p<.001),

e inovasyonu destekleyen orgiit i¢i siirecler ile anlamli ve pozitif yonlii (1= .657, p<
.001),
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e inovasyona yonelik lider davraniglari ile anlamli ve pozitif yonli (r= .614, p<
.001),
e inovasyonu destekleyen orgiitsel basari ile anlamli ve pozitif yonlii (= .669, p<

001)

iliskiler tespit edilmistir. Buna gore, yenilik¢i is davranisi ile inovasyon Kkiiltiiriiniin
boyutlar1 olan diizenleyici degiskenler arasindaki iliskinin giiciiniin yiiksek oldugunu

sOylemek miimkiindiir. S6z konusu analize iliskin degerler Tablo 12’de yer almaktadir.

Tablo 12. Tahmin Edici Degisken ve Sonug¢ Degiskenleri Arasindaki liski

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. Degerler 1
2. Lider .768** 1
Davramslan
3. Calisma 822%*  T4T** 1
Iklimi

4, Kaynaklar .716** .786** .708** 1

5. Siirecler J29%* T76**  T717F* 843** 1

6. Basan JA49F* T42%*F  770*%* 827 .840** 1

7. Yenilikei 661**  .614** .697** .650** .657** .669** 1

is Davramsi
8. Yaratici A444**  353**  548**  320** . 345**  437** 483** 1
Oz Yeterlilik

** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde anlaml.

2.2.5. Hipotez Testine Dair Bulgular

Yenilikgi is davranisi tizerinde yaratict 6z yeterlilik ve inovasyon kiiltiiriiniin boyutlarinin
etkisini incelemek amaciyla Hayes (2022) PROCESS Macro Model 1 kullanilarak

diizenleyicilik analizi yapilmistir. Analize 249 katilimci dahil edilmistir.
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[k olarak, yaratici &z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde, inovasyonu
destekleyen orgiitsel degerlerin diizenleyici rolii incelenmek istendiginde, degiskenlerin
yenilik¢i is davranisi ortalamasindaki varyansin yaklasik %48’ini agikladig1 gortilmustiir
(R? = .485). Analiz sonucu model anlamli bulunmustur (F (3, 245) = 76.77, p < .001).

Degiskenlerin yenilik¢i is davranisi ile iligkisi incelendiginde, yaratict 6z yeterliligin
yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Yaratici 6z
yeterlilik, yenilikgi is davranigini pozitif yonde (b= 1.88; SH (b)= .399; t=4.72; p<.001),
LLCI-ULCI [1.095, 2.667] tahmin etmektedir. Buradan hareketle, “Yaratici 6z yeterlilik,
venilik¢i is davranislarin pozitif yonde ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.” seklinde

kurulan ¢aligmanin birinci hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Diizenleyici degisken olan inovasyonu destekleyen orgiitsel degerlerin, yenilikgi is
davranigi lizerindeki dogrudan etkisi ele alindiginda, istatistiksel olarak anlamli (b= 4.28;
SH (b)=.394; t=10.87; p<.001), LLCI-ULCI [3.509, 5.061] oldugu bulunmustur. Ancak,
yaratict 0z yeterlilik ile inovasyonu destekleyen orgiitsel degerlerin etkilesimi ile olusan
degiskenin (etkilesim degiskeninin), yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinin anlaml
olmadig tespit edilmistir (b= .423; SH (b)=.384; t= 1.10; p=.272, LLCI-ULCI [ -.334,
1.18]. Bir bagka deyisle inovasyonu destekleyen orgiitsel degerlerin, yaratici 6z yeterlilik
ile yenilik¢i is davranigi tizerindeki diizenleyici etkisi anlamsiz bulunmustur. Diisiik
diizey giiven aralig ile yiiksek diizey giiven araligi arasinda “0” rakaminin bulunmasi bu
bulguyu desteklemektedir. Bu degerler, “Yaratici oz yeterliligin, yenilik¢i is davranislar
tizerindeki anlamli ve pozitif yonlii etkisinde orgiitsel degerler diizenleyici bir rol
oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler yiiksek oldugunda, bu
etkinin daha yiiksek olmast beklenmektedir.” hipotezini dogrulamamaktadir. Ayrica,
etkilesim teriminin modele katkis1 da anlaml degildir
(AR? =.003, F(1, 245) = 1.21, p = .272). Bu bulgular, inovasyonu destekleyen orgiitsel
degerlerin yaratici 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiyi anlamli
bicimde diizenlemedigini gostermektedir. Baska bir deyisle, yaratic1 6z yeterliligin
yenilik¢i is davranis1 tizerindeki etkisi, inovasyonu destekleyen oOrgiitsel degerler

diizeyine gore anlamli bicimde degismemektedir.
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Ikinci olarak, yaratic1 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davramisi iliskisinde, inovasyona
yonelik lider davraniglarinin diizenleyici rolii incelenmek istendiginde, degiskenlerin
yenilik¢i is davranisi ortalamasindaki varyansin yaklasik %46°sin1 agikladigi goriilmiistiir

(R?=.459). Analiz sonucu model anlamli bulunmustur (F (3, 245) = 69.19, p <.001).

Degiskenlerin yenilik¢i is davranisi ile iligkisi incelendiginde, yaratict 6z yeterliligin
yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Yaratici 6z
yeterlilik, yenilik¢i is davranmisini pozitif yonde (b= 2.28; SH (b)= .401; t= 5.677; p<
.001), LLCI-ULCI [1.486, 3.066] tahmin etmektedir. Diizenleyici degisken olan
inovasyona yonelik lider davranislarinin, yenilikei is davranisi tizerindeki dogrudan etkisi
ele alindiginda, istatistiksel olarak anlamli oldugu (b= 3.91; SH (b)=.387; t= 10.103; p<
.001), LLCI-ULCI [3.148, 4.673] bulunmustur. Bununla beraber, yaratici1 6z yeterlilik ile
inovasyona yonelik lider davranislarinin etkilesimi ile olusan degiskenin (etkilesim
degiskeninin), yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinin anlamli olmadigi tespit edilmistir
(b=-.213; SH (b)= .373; t= -.571; p= .569, LLCI-ULCI [-.948, .522]. Bir baska deyisle
inovasyona yonelik lider davraniglarinin, yaratict 6z yeterlilik ile yenilikgi is davranisi
tizerindeki diizenleyici etkisi anlamsiz bulunmustur. Diisiik diizey giliven araligr ile
yilksek diizey giiven araligit arasinda “0” rakaminin bulunmasi bu bulguyu
desteklemektedir. Bu degerler, “Yaratici oz yeterliligin, yenilik¢i is davranislar
tizerindeki anlaml ve pozitif yonlii etkisinde lider davramislar: diizenleyici bir rol
oynamaktadir. Soyle ki; inovasyona yonelik lider davranislar: yiiksek oldugunda, bu
etkinin daha yiiksek olmast beklenmektedir.” hipotezini dogrulamamaktadir. Ayrica,
etkilesim teriminin modele katkis1 da anlamli degildir (AR? = .001, F(1, 245) = .326, p =
.569). Bu bulgular, inovasyona yonelik lider davraniglarinin yaratict 6z yeterlilik ile
yenilik¢i i davranisi arasindaki iliskiyi anlamli bigimde diizenlemedigini gostermektedir.
Bagka bir deyisle, yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi,

inovasyona yonelik lider davranislar diizeyine gore anlamli bicimde degigsmemektedir.

Uciincii olarak, yaratic1 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde, inovatif ¢alisma
ikliminin diizenleyici rolii incelenmek istendiginde, degiskenlerin yenilik¢i is davranigi
ortalamasindaki varyansin yaklasik %50’sini agikladigi goriilmiistiir (R? = .501). Analiz
sonucu model anlamli bulunmustur (F (3, 245) = 82.127, p <.001).
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Degiskenlerin yenilik¢i is davranisi ile iligkisi incelendiginde, yaratict 6z yeterliligin
yenilikgi is davranisi lizerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Yaratici 6z
yeterlilik, yenilik¢i is davranigini pozitif yonde (b= 1.20; SH (b)= .438; t= 2.75; p=.006),
LLCI-ULCI [.343, 2.067] tahmin etmektedir. Diizenleyici degisken olan inovatif ¢alisma
ikliminin, yenilikg¢i is davranisi tizerindeki dogrudan etkisi ele alindiginda, istatistiksel
olarak anlamli (b= 4.75; SH (b)= .415; t= 11.43; p < .001), LLCI-ULCI [3.932, 5.568]
oldugu bulunmustur. Bununla beraber, yaratici 6z yeterlilik ile inovatif ¢alisma ikliminin
etkilesimi ile olusan degiskenin (etkilesim degiskeninin), yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisinin anlamli olmadig: tespit edilmistir (b= .251; SH (b)= .353; t= .711; p= .478,
LLCI-ULCI [-.444, .947]. Bir baska deyisle inovatif c¢alisma ikliminin, yaratici 6z
yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi tizerindeki diizenleyici etkisi anlamsiz bulunmustur.
Diistik diizey giliven araligi ile yiliksek diizey giiven araligi arasinda “0” rakaminin
bulunmasi bu bulguyu desteklemektedir. Bu degerler, “Yaratici oz yeterliligin, yenilik¢i
is davramslart iizerindeki anlamli ve pozitif yonlii etkisinde inovatif ¢alisma iklimi
diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovatif ¢calisma iklimi yiiksek oldugunda bu
etkinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.” hipotezini dogrulamamaktadir. Ayrica,
etkilesim teriminin modele katkis1 da anlamli degildir (AR? =.001, F(1, 245) = .506, p =
A478). Bu bulgular, inovatif calisma ikliminin yaratici 6z yeterlilik ile yenilik¢i is
davranig1 arasindaki iliskiyi anlamli bicimde diizenlemedigini gostermektedir. Baska bir
deyisle, yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davranis1 tizerindeki etkisi, inovatif ¢aligma

iklimi diizeyine gore anlamli bigimde degismemektedir.

Dordiincii olarak, yaratici 6z yeterlilik ile yenilikg¢i is davranisi iligskisinde, inovasyonu
destekleyen orgiitsel kaynaklarin diizenleyici rolii incelenmek istendiginde, degiskenlerin
yenilik¢i is davranisi ortalamasindaki varyansin yaklasik %650°sini agikladigi goriilmiistiir
(R?=.506). Analiz sonucu model anlamli bulunmustur (F (3, 245) = 83.79, p <.001).

Degiskenlerin yenilik¢i 1s davranisi ile iliskisi incelendiginde, yaratict 6z yeterliligin
yenilikgi is davranisi iizerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Yaratici 6z
yeterlilik, yenilik¢i is davranisini pozitif yonde (b= 2.35; SH (b)= .381; t= 6.173; p<
.001), LLCI-ULCI [1.602, 3.104] tahmin etmektedir. Diizenleyici degisken olan

inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklarin, yenilikei is davranisi lizerindeki dogrudan
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etkisi ele alindiginda, istatistiksel olarak anlamli (b= 4.24; SH (b)= .365; t= 11.644; p<
.001), LLCI-ULCI [3.528, 4.964] oldugu bulunmustur. Bununla beraber, yaratici 6z
yeterlilik ile inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklarin etkilesimi ile olusan
degiskenin (etkilesim degiskeninin), yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinin anlamli
olmadigi tespit edilmistir (b=-.016; SH (b)=.356; t=-.046; p=.963), LLCI-ULCI [-.717,
.684]. Bir bagka deyisle inovasyonu destekleyen oOrgilitsel kaynaklarin, yaratict 6z
yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi lizerindeki diizenleyici etkisi anlamsiz bulunmustur.
Diisiik diizey giiven araligi ile yiiksek diizey giiven araligi arasinda “0” rakaminin
bulunmasi bu bulguyu desteklemektedir. Bu degerler, “Yaratici oz yeterliligin, yenilik¢i
is davramslart iizerindeki anlamli ve pozitif yonlii etkisinde orgiitsel kaynaklar
diizenleyici bir rol oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu destekleyen orgiitsel kaynaklar
yiiksek oldugunda bu etkinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.” hipotezini
dogrulamamaktadir. Ayrica, etkilesim teriminin modele katkis1 da anlamli degildir (AR?
= .000, F(1, 245) = .002, p = .963). Bu bulgular, inovasyonu destekleyen orgiitsel
kaynaklarin yaratici 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iligskiyi anlamli
bicimde diizenlemedigini gostermektedir. Baska bir deyisle, yaratict 6z yeterliligin
yenilik¢i is davranigi {izerindeki etkisi, inovasyonu destekleyen oOrgiitsel kaynaklar

diizeyine gore anlamli bigimde degismemektedir.

Besinci olarak, yaratict 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde, inovasyonu
destekleyen orgiit ici siireglerin diizenleyici rolii incelenmek istendiginde, degiskenlerin
yenilik¢i is davranigt ortalamasindaki varyansin yaklasik %51’°ini agikladigi goriilmiistiir

(R?=.508). Analiz sonucu model anlamli bulunmustur (F (3, 245) = 84.15, p <.001).

Degiskenlerin yenilik¢i 1s davranisi ile iliskisi incelendiginde, yaratict 6z yeterliligin
yenilikei is davranisi lizerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Yaratici 6z
yeterlilik, yenilik¢i is davranisini pozitif yonde (b= 2.15; SH (b)= .381; t= 5.648; p<
.001), LLCI-ULCI [1.4, 2.9] tahmin etmektedir. Diizenleyici degisken olan inovasyonu
destekleyen Orgiit ici siireclerin, yenilik¢i is davranisi iizerindeki dogrudan etkisi ele
alindiginda, istatistiksel olarak anlamli (b= 4.29; SH (b)= .368; t= 11.678; p< .001),
LLCI-ULCI [3.572, 5.021] oldugu bulunmustur. Bununla beraber, yaratic1 6z yeterlilik
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ile inovasyonu destekleyen orgiit i¢i siireglerin etkilesimi ile olusan degiskenin (etkilesim
degiskeninin), yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinin anlamli olmadigi tespit edilmistir
(b=-.357; SH (b)=.397; t=-.899; p=.37), LLCI-ULCI [-1.139, .425]. Bir baska deyisle
inovasyonu destekleyen orgiit igi siireglerin, yaratici 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi
tizerindeki diizenleyici etkisi anlamsiz bulunmustur. Diisiik diizey giliven araligr ile
yiiksek diizey giiven araligt arasinda “0” rakaminin bulunmasi bu bulguyu
desteklemektedir. Bu degerler, “Yaratic: oz yeterliligin, yenilik¢i is davramislar
tizerindeki anlamli ve pozitif yonlii etkisinde orgiit ici siirecler diizenleyici bir rol
oynamaktadir. Séyle ki; inovasyonu destekleyen orgiit i¢i siiregler yiiksek oldugunda bu
etkinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.” hipotezini dogrulamamaktadir. Ayrica,
etkilesim teriminin modele katkis1 da anlamli degildir (AR? = .002, F(1, 245) = .808, p =
.37). Bu bulgular, inovasyonu destekleyen orgiit igi siireglerin yaratici 6z yeterlilik ile
yenilikgi i davranisi arasindaki iligskiyi anlamli bigimde diizenlemedigini gostermektedir.
Baska bir deyisle, yaratict 6z yeterliligin yenilik¢i is davramigi tizerindeki etkisi,
inovasyonu destekleyen Orgiit i¢i siiregler diizeyine gore anlamli bicimde

degismemektedir.

Son olarak, yaratict 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranis1 iliskisinde, inovasyonu
destekleyen oOrgiitsel basarinin diizenleyici rolii incelenmek istendiginde, degiskenlerin
yenilikgi is davranist ortalamasindaki varyansin yaklasik %49’unu acikladigi
gorilmustiir (R? = .494). Analiz sonucu model anlamli bulunmustur (F (3, 245) = 79.74,
p <.001).

Degiskenlerin yenilik¢i 15 davranisi ile iliskisi incelendiginde, yaraticit 6z yeterliligin
yenilikei is davranisi lizerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Yaratici 6z
yeterlilik, yenilik¢i is davranisini pozitif yonde (b= 1.71; SH (b)= .405; t= 4.219; p<
.001), LLCI-ULCI [.911, 2.507] tahmin etmektedir. Diizenleyici degisken olan
inovasyonu destekleyen orgiitsel basarinin, yenilik¢i is davranisi tizerindeki dogrudan
etkisi ele alindiginda, istatistiksel olarak anlaml (b= 4.37; SH (b)= .389; t= 11.232; p<
.001), LLCI-ULCI [3.604, 5.137] oldugu bulunmustur. Bununla beraber, yaratici 6z
yeterlilik ile inovasyonu destekleyen 6rgiitsel basarinin etkilesimi ile olusan degiskenin

(etkilesim degiskeninin), yenilik¢i is davranigi {izerindeki etkisinin anlamli olmadigi
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tespit edilmistir (b= -.338; SH (b)= .385; t= -.878; p= .381), LLCI-ULCI [-1.096, .42].
Bir baska deyisle inovasyonu destekleyen Orgiitsel basarinin, yaratict 6z yeterlilik ile
yenilik¢i i davranisi iizerindeki diizenleyici etkisi anlamsiz bulunmustur. Diisiik diizey
gliven aralig1 ile yiiksek diizey giiven araligi arasinda “0” rakaminin bulunmasi bu
bulguyu desteklemektedir. Bu degerler, “Yaratici oz yeterliligin, yenilik¢i is davranislar
tizerindeki anlamli ve pozitif yonlii etkisinde orgiitsel basart diizenleyici bir rol
oynamaktadir. Soyle ki; inovasyonu destekleyen orgiitsel basar yiiksek oldugunda bu
etkinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.” hipotezini dogrulamamaktadir. Ayrica,
etkilesim teriminin modele katkis1 da anlamli degildir (AR? =.002, F(1, 245) = .771,p =
.381). Bu bulgular, inovasyonu destekleyen orgiitsel basarinin yaratic1 6z yeterlilik ile
yenilikgi is davranisi arasindaki iliskiyi anlamli bigimde diizenlemedigini gostermektedir.
Bagka bir deyisle, yaratict 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi,

inovasyonu destekleyen orgiitsel basar1 diizeyine gore anlamli bicimde degismemektedir.

S6z konusu hipotezler bir de AMOS ile test edilmek istenmis, yapisal esitlik modellemesi
kullanilarak diizenleyici yapisal model olusturulmustur. S6z konusu model Sekil 8’de yer

almaktadir.



Sekil 8. Yapisal Esitlik Modellemesi
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Yenilikgi i Davraniisi

Olusturulan model kapsaminda analiz sonuglari incelendiginde, model genel olarak iyi

diizeyde uyum gostermektedir. CMIN/DF degerinin 2.50 oldugu tespit edilmis, s6z

konusu degerin literatiirde belirtildigi {izere 3’ten kiiciik oldugu goriilmistiir.

Karsilastirmali uyum indekslerinden CFI= .987 ve TLI= .957 oldukg¢a yiiksek
degerlerdedir. RMSEA= .078 smirda kabul edilebilir diizeydedir. GFI= .963 ve AGFI=

.862 degerleri de modelin veriyle uyumlu oldugunu gostermektedir. Modele iliskin

standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilar1 Tablo 13’de yer almaktadir.

53




Tablo 13. Yapusal Iliskilere Ait Regresyon Katsayilar
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Yordayici Degisken b S. H. B p
Degerler .988 .637 129 121
Lider Davranislari -.159 .605 -.021 .793
Calisma iklimi 1.707 .661 219 .010
Kaynaklar 1.224 .681 .168 072
Siirecler 1.615 .688 223 .019
Basan 232 .708 031 743
Yaratic1 Oz Yeterlilik 1.365 .396 .186 folelal
Degerler*yaratici 6z yeterlilik .930 .530 120 .079
Lider dav.*yaratic1 6z yeterlilik -.865 .638 -.120 175
Calisma iklimi*yaratic1 6z yeterlilik .708 .603 102 240
Kaynaklar*yaratic1 6z yeterlilik 439 712 .062 .538
Stirecler*yaratici 6z yeterlilik -.695 .680 -.087 307
Basari*yaratici 6z yeterlilik -.497 .706 -.065 481

= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

Model, veriyle kabul edilebilir diizeyde uyum gostermektedir. Regresyon katsayilari
incelendiginde; inovatif ¢aligma iklimi (f=.219, p=.010), inovasyonu destekleyen orgiit
ici stirecler (B=.223, p=.019) ve yaratic1 6z yeterlilik (B=.186, p<.001) degiskenlerinin
yenilik¢i is davranisi {izerinde anlamli ve pozitif etkileri oldugu belirlenmistir. Inovatif
calisma iklimi degiskeninin bir birim artmasi yenilike¢i is davranisi 6lgegini 1,707 birim
artirmaktadir. Inovasyonu destekleyen &rgiit ici siiregler degiskeninin bir birim artmasi
yenilik¢i is davranist 6lgegini 1,615 birim artirmaktadir. Yaratic1 6z yeterlilik 6l¢eginin
bir birim artmasi1 yenilik¢i is davranigi Olgegini 1,365 birim artirmaktadir. Diger
degiskenlerin etkileri istatistiksel olarak anlamli degildir. Model, yenilik¢i 1is
davranigindaki varyansin %53.3’iinli agiklamaktadir (R?>=.533). Bootstrap analizi, elde
edilen sonuglarin dayanikliligin1 gostermektedir. Sonug olarak, modelin genel olarak
yeterli uyum gosterdigi ve anlamli degiskenlerin yenilik¢i is davranisi tizerinde pozitif

etkiler olusturdugu sdylenebilir.

Diizenleyici etkilere iligkin bulgular incelendiginde, inovasyon kiiltiiriiniin alt boyutlar1
ile yaratici 6z yeterlilik arasindaki etkilesim terimlerinin yenilikg¢i is davranisi tizerindeki

etkilerinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Her ne kadar degerler



107

boyutu ile yaratict 6z yeterlilik arasindaki etkilesimde sinirda bir egilim gézlenmis olsa
da (p = .079), genel olarak moderatdr etkilerin desteklenmedigi sdylenebilir. Bu durum,
inovasyon kiiltliriiniin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinin daha ¢ok dogrudan bir
etki biciminde ortaya c¢iktigini, yaratict 6z yeterlilik ile yenilik¢i davranis arasindaki

iliskiyi giiclendirici veya zayiflatici bir diizenleyici rol iistlenmedigini gostermektedir.

Bu bulgu, inovasyon Kkiiltiirlinlin c¢alisan davraniglarim1 genel bir cerceve iginde
sekillendiren bir baglam degiskeni olarak islev gordiigiinii, ancak bireysel diizeydeki
yaratict 0z yeterlilik ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iliski {izerinde ince ayarli bir
diizenleyici etki sergilemesinin istatistiksel olarak ortaya konulmasinin giic oldugunu
diisiindiirmektedir. Modelin genel uyumunun yiiksek olmasi ve ana etkilerin anlamli
bulunmasi, diizenleyici etkilerin anlamsizliginin modelin zayifligindan degil, etkilesim
etkilerinin yapisal olarak tespit edilmesinin gii¢ olmasindan kaynaklandigini

gostermektedir.
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Bu béliimde arastirmadan elde edilen bulgular, kuramsal gerceve ve ilgili alanyazin

1s1ginda  biitiinciil olarak ele alinmakta, sonuglarin olasi nedenleri, anlamlar1 ve

yansimalar tartisiimaktadir. Bu kapsamda oncelikle ¢calisma sonuglarinin genel bir 6zeti

sunulmakta, ardindan arastirmanin kisitlari, gelecekte yapilabilecek ¢alismalara yonelik

Oneriler ve arastirmanin kuramsal ile uygulamaya doniik katkilar1 degerlendirilmektedir.

2.3.1. Cahisma Sonuclarmin Ozeti ve Yorumlanmasi

Bu arastirmada, yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi ve

inovasyon Kkiiltiiriiniin alt boyutlarinin (6rgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider
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davraniglari, inovatif ¢alisma iklimi, orgiitsel kaynaklar, orgiit ici sliregler ve orgiitsel
basar1) bu iligkideki olasi diizenleyici rolleri incelenmistir. Arastirma, Tiirkiye’de bilgi
teknolojileri ve iliskili alanlarda faaliyet gosteren hem kamu hem 6zel sektérde gorev
yapan 249 calisandan elde edilen veriler iizerinden gerceklestirilmistir. Olceklerin
gecerlilik ve giivenilirligi dogrulayict faktdr analizi ve i¢ tutarlilik katsayilari ile
smanmis; hipotezler hem PROCESS (Model 1) hem de AMOS ile kurulan yapisal esitlik

modeli araciligiyla test edilmistir.

Bulgularin ilk grubu, yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki temel
etkisine iliskindir. PROCESS sonuglari, yaratic1 6z yeterliligin yenilik¢i is davranigini
tim modellerde pozitif ve anlamli bicimde yordadigini gdéstermektedir. Bu bulgu, HI
hipotezinin (“Yaratici oz yeterlilik, yenilik¢i is davranislarim pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.””) dogrulandigin1 ortaya koymaktadir. Ayni iliski, AMOS ile

kurulan yapisal esitlik modelinde de desteklenmistir.

Bu sonug, Bandura’nin Sosyal Biligsel Teorisi ¢ercevesinde beklenen yonle uyumludur.
Oz yeterlilik algis1 yiiksek olan bireylerin, belirsizlik ve risk iceren yaratic1 ve yenilikgi
gorevlerde daha fazla gaba gosterdikleri, engeller karsisinda daha uzun siire israrci
olduklar1 ve kendi yeteneklerine daha fazla giivendikleri 6ne siiriilmektedir. Alanyazinda,
yaratic1 0z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki pozitif iliskiyi ortaya koyan
uluslararasi ¢calismalarin yani sira, Tiirkiye baglaminda farkli sektrlerde benzer bulgular
rapor edilmektedir. Ornegin Abdullah, Wahab ve Shamsuddin (2019), Malezya’daki
imalat sektorii caligsanlar1 {izerinde yiiriittiikleri arastirmada yaratici 6z yeterliligin hem
yenilik¢i i davranmiginin hem de is performansinin anlamli bir yordayicist oldugunu
gostermislerdir. Benzer bicimde Sudiyani vd. (2020) girisimei liderlik baglaminda,
yaratic1 6z yeterliligin KOBI ydneticilerinin yenilik¢i is davramslarini dogrudan ve
pozitif yonde etkiledigini ve ayn1 zamanda girisimei liderlik ile yenilik¢i is davranis:
arasindaki iligkide kismi araci rol oynadigini ortaya koymustur. Michael, Hou ve Fan’in
(2011) hizmet sektoriinde gerceklestirdikleri ¢alismada da calisanlarin yaratict 6z
yeterlilik diizeyleri ylikseldikce iste sergiledikleri yenilik¢i davraniglarin arttigi; bu
iliskinin ¢alisan iyimserligi yiiksek oldugunda daha da giigclendigi rapor edilmistir. Arofah
vd. (2024) start-up isletmeleri {izerine yaptiklari ¢alismada, calisanlarin yaratici 6z
yeterliliklerinin yenilik¢i is davraniglarini dogrudan ve anlamli bigimde artirdigini

bulmustur. Ulusal yazinda ise Bozdogan’in (2023) geri doniisiim sektoriinde calisanlar
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lizerinde yaptig1 aragtirmada yaratici 6z yeterlilikle yenilik¢i is davranist arasinda pozitif
ve anlaml bir iliski saptanmig ve yaratic1 6z yeterliligin bilgi paylasimi ile yenilikei
davranig1 arasindaki iligskide araci rol istlendigi gosterilmistir. Benzer sekilde Hasirc,
Oriicii ve Yildiz’mn (2024) lojistik sektoriinde yesil yenilik¢i davranis egilimlerini
inceledigi ¢alismada da yaratic1 6z yeterliligin, yesil ortak vizyona kiyasla c¢alisanlarin
yesil yenilik¢i davraniglarini daha giiglii bigcimde acikladigi belirlenmistir. Nitel bir
perspektiften Karamanlioglu, incekara ve Basar’in (2024) egitim sektoriinde yiiriittiikleri
arastirma da yenilik¢i is davranis1 ile yaratici 0z yeterlilik arasindaki etkilesimde
destekleyici orgiitsel ortam, ozgiiven, kisisel motivasyon ve olumlu geri bildirimin
belirleyici oldugunu ortaya koyarak bu c¢aligmanin bulgulariyla uyumlu bir tablo
cizmektedir. Bu cergevede, mevcut calisma, yaratict 6z yeterliligin yenilik¢i is
davraniginin 6nemli bir bireysel belirleyicisi oldugu yoniindeki bulgular1 Tiirkiye’deki

bilgi teknolojileri odakli ¢calisan 6rnekleminde de dogrulamaktadir.

Ote yandan literatiirde yaratic1 6z yeterliligin yenilikgi is davranisi iizerindeki roliiniin her
zaman dogrudan ve tek boyutlu olmadigina isaret eden calismalar da bulunmaktadir.
Ormnegin Gelaidan, Al-Swidi ve Al-Hakimi (2023), hizmet sektdriinde yaptiklari
arastirmada yaratic1 6z yeterliligin hizmetkar ve otantik liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskide daha cok diizenleyici (moderator) bir rol istlendigini; liderlik
davraniglarinin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinin 6zellikle yaratict 6z yeterliligi
yuksek calisanlarda giliclendigini gostermektedir. Benzer sekilde Arifin vd. (2024) ve
Chen (2024) calismalarinda, yaratic1 6z yeterliligi cogunlukla girisimci liderlik, bilgi
paylasimi veya cevresel kurumsal sosyal sorumluluk gibi orgiitsel degiskenler ile
yenilik¢i (veya yesil yenilik¢i) is davranigi arasindaki iliskide araci bir psikolojik
mekanizma olarak ele almakta; bu g¢ergcevede yenilik¢i davranisin acgiklanmasinda
orgiitsel baglam degiskenlerinin agirliginin arttigim1 vurgulamaktadir. Bu yoniiyle,
mevcut arastirmanin yaratici 6z yeterliligi yenilik¢i is davranisinin dogrudan ve giiclii bir
yordayicisi olarak konumlandiran bulgulart s6z konusu caligmalardan kismen
ayrismaktadir. Bu farkliligin, arasgtirmalarin yiiriitiildiigii sektorlerin (imalat, hizmet,
lojistik, geri doniistim vb.), orgiitsel kiiltiiriin yenilik ve risk almaya verdigi destek
diizeyinin, 6rneklemlerin demografik 6zelliklerinin ve kullanilan yenilik¢i is davranisi

6l¢eklerinin kapsaminin farklilagmasindan kaynaklanabilecegi ileri siiriilebilir.
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Ikinci olarak, arastirmada bagimli degisken olan yenilik¢i is davranisi ile inovasyon
kiiltiirintin alt boyutlar1 arasindaki korelasyonlar incelenmistir. Sonuglar, yenilik¢i is
davraniginin inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider
davraniglari, inovatif ¢alisma iklimi, inovasyonu destekleyen Orgiitsel kaynaklar,
inovasyonu destekleyen orgiit i¢i siiregler ve inovasyonu destekleyen orgiitsel basari ile
anlamli ve giiclii pozitif iligkiler icinde oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, orglitte
yeniligi destekleyen degerler, liderlik tarzi, iklim, kaynaklar, stiregler ve basar1 odaklilik

arttikca calisanlarin yenilikg¢i is davraniglarinin da yiikseldigine isaret etmektedir.

Benzer big¢imde, yaratici 6z yeterlilik ile inovasyon kiiltiirii boyutlar1 arasindaki
korelasyonlar da pozitif ve anlamhidir. Ozellikle yaratic1 6z yeterlilik ile inovatif calisma
iklimi arasindaki iligskinin gérece daha yiiksek oldugu, diger boyutlarla iliskilerin ise orta
diizeyde pozitif seyrettigi goriilmektedir. Bu tablo, calisanlarin kendi yaratici
kapasitelerine duyduklar1 giiven ile Orgiitte algiladiklar1 destekleyici, 6grenmeye ve
denemeye acik iklimin birlikte hareket ettigini gostermektedir. Baska bir ifadeyle,
yenilikgi ve risk almayi tesvik eden bir 6rgiit iklimi, calisanlarin kendilerine dair yaratici

yetkinlik algilarini da giiclendirebilmektedir.

Calismanin 6nemli bir bulgusu, inovasyon kiiltliriiniin alt boyutlarinin yenilik¢i is
davranis1 tlizerindeki dogrudan etkileri ile diizenleyici etkileri arasindaki ayrimdir.
PROCESS analizlerinde her bir boyut (6rgiitsel degerler, lider davranislari, inovatifiklim,
kaynaklar, siirecler, orgiitsel basar1) modele tek tek diizenleyici degisken olarak dahil
edilmis ve tiim modellerde ilgili boyutlarin yenilik¢i is davranisi tizerinde dogrudan,
pozitif ve anlamli etkileri bulunmustur. Ornegin inovasyonu destekleyen orgiitsel
degerlerin, inovasyona yonelik lider davramislarinin, inovatif c¢aligma ikliminin ve
inovasyonu destekleyen orgiit ici siireclerin yenilik¢i is davranisi lizerindeki dogrudan

etkileri yiliksek ve anlamlidir.

Buna karsilik, tim modellerde yaratici 6z yeterlilik x inovasyon kiiltiirii boyutu etkilesim
terimlerinin (6rnegin degerler x yaratic1 6z yeterlilik, lider davraniglar1 x yaratici 6z
yeterlilik vb.) yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkileri anlamsiz bulunmustur; giiven
araliklarmin her birinde “0” degerinin yer almasi, diizenleyici etkinin istatistiksel olarak
anlamsiz oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla inovasyon kiiltiirii boyutlarinin, yaratici

0z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskinin giliclinii anlamli diizeyde
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degistirmedigi; buna karsin, yenilik¢i is davranisini dogrudan ve giiclii bigimde

destekleyen oOrgiitsel kosullar olarak isledigi sdylenebilir.

AMOS ile kurulan yapisal esitlik modelinde ise tiim alt boyutlar ve yaratic1 6z yeterlilik
aynt anda modele dahil edilmistir. Bu modelde, inovatif ¢alisma iklimi, inovasyonu
destekleyen orglit i¢i siiregler ve yaratict 6z yeterlilik yenilik¢i is davranisi {izerinde
anlaml ve pozitif etkilere sahiptir. Buna karsilik, orgiitsel degerler, lider davranislari,
orgiitsel kaynaklar ve orglitsel basar1 boyutlarinin katsayilari istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir. Bu sonug, inovasyon kiiltiiriiniin belirli boyutlarinin (6zellikle inovatif
iklim ve siirecler), diger orgiitsel unsurlarin ortak etkisi kontrol edildiginde dahi yenilik¢i

is davranisin1 agiklamada One ¢iktigini gostermektedir.

Yapisal model ile PROCESS sonuglar1 birlikte degerlendirildiginde, iki yontem arasinda
hem benzerlikler hem de farkliliklar oldugu goriilmektedir. Her iki analiz yaklagimi da
yaratic1 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki pozitif etkisini dogrulamakta;
ayrica inovatif ¢alisma iklimi ve orgiit igi siireglerin yenilikgi is davranisini destekleyen
temel unsurlar oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, PROCESS sonuglarinda her
bir inovasyon kiiltiirii boyutu tek tek modele alindiginda tiimiiniin anlamli dogrudan
etkiler verdigi; buna karsin AMOS modelinde bu boyutlardan yalnizca iklim ve siireglerin
anlamlilagtig1 goriilmektedir. Bu farkliligin, boyutlar arasindaki yiiksek korelasyonlar
(6rnegin degerler—iklim, degerler—liderlik korelasyonlarinin .75 ve {iizeri olmasi)
nedeniyle ortak varyans kontrol edildiginde bazi etkilerin gorece zayiflamasindan

kaynaklandig: disiiniilmektedir.

Olgeklere iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglari da tartismayi destekleyen énemli
ipuglar1 sunmaktadir. Inovasyon kiiltiirii 6l¢egi icin kurulan ilk DFA modelinde uyum
indeksleri zay1f bulunmus; 6nerilen bazi hata terimleri arasina kovaryans eklenerek model
revize edilmis ve gibi daha kabul edilebilir ancak hala sinirli bir uyum diizeyine
ulasilmistir. Buna karsin, ilgili alt boyut—iist boyut katsayilar1 ve madde faktor yiikleri
oldukga yiiksek ve istatistiksel olarak anlamlidir. Ug 6lgegin birlikte teste tabi tutuldugu
DFA modelinde de siirli ancak literatiirde “kabul edilebilir sinirlar’a yakin bir uyum
elde edilmis; alt boyutlarin ilgili iist boyutlar1 anlamli ve giiclii bi¢imde Olctiigii

gosterilmistir. Bu bulgular, modellenen yapilarin genel olarak tutarli oldugunu, ancak
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inovasyon kiiltiiriiniin ¢ok boyutlu ve karmasik yapisinin uyum indekslerinde tam olarak

yansitilamadigini gostermektedir.

Bu calismada yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i i davranisi lizerindeki etkisinde inovasyon
kiiltiirintin alt boyutlarinin diizenleyici rolii test edilmis, ancak s6z konusu diizenleyici
etkiler istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. ilk bakista beklenen iliskilerin
desteklenmemesi olarak degerlendirilebilecek bu sonu¢, moderatér etkilerin dogasi,
Olctim yapis1 ve Orneklem Ozellikleri birlikte ele alindiginda metodolojik olarak

aciklanabilir ve literatiirle uyumlu bir durumdur.

Oncelikle, etkilesim (diizenleyici) etkilerinin ana etkilere kiyasla istatistiksel olarak daha
zor tespit edildigi bilinmektedir. Judd ve McClelland (1993), moderator etkilerin dogasi
geregi diisiik varyansa sahip oldugunu ve Ozellikle alan arastirmalarinda bu etkilerin
tespit edilmesinin ciddi istatistiksel gii¢c sinirliliklart igerdigini vurgulamaktadir. Yazarlar,
deneysel olarak kontrol edilen ortamlara kiyasla orgiitsel baglamda yiiriitiilen
calismalarda degiskenler {izerindeki kontroliin sinirli olmasi, dl¢lim hatalarinin artmasi
ve degiskenler aras1 dogal korelasyonlarin yiikselmesi nedeniyle etkilesim terimlerinin
test giicliniin 6nemli 6l¢iide azaldigini belirtmektedir. Bu baglamda, yaratici 6z yeterlilik
ile inovasyon kiiltiirii boyutlar1 arasindaki etkilesimlerin anlamsiz ¢ikmasi, etkilesim

etkilerinin yapisal olarak tespit edilmesinin gii¢ olmasindan kaynaklanmais olabilir.

Ayrica, moderator etkilerin genellikle kiigiik etki biiytikliiklerine sahip oldugu ve bu
nedenle daha yiiksek Orneklem biytklikleri gerektirdigi literatiirde agikca
vurgulanmaktadir. Aguinis, Beaty, Boik ve Pierce (2005) tarafindan gerceklestirilen 30
yillik kapsamli literatiir taramasi, moderator etkilerin ¢ogunlukla kiiciik etki
biiyiikliiklerine sahip oldugunu ve bu etkilerin test edildigi arastirmalarin 6nemli bir
boliimiinde istatistiksel giiclin yetersiz kaldigini ortaya koymustur. Bu durum, 6zellikle
orneklem biiyiikliigiiniin sinirli oldugu ¢alismalarda, gergek hayatta var olan diizenleyici
etkilerin istatistiksel olarak anlamli diizeye ulagamamasina yol acabilmektedir.
Dolayisiyla, bu c¢alismada diizenleyici etkilerin anlamsiz ¢ikmasi, Orneklem
biiyiikliigiiniin moderator etkileri tespit etmek igin yetersiz kalmis olabilecegi ihtimali

cergevesinde de degerlendirilebilir.

Inovasyon kiiltiiriiniin genel ve kapsayic1 bir drgiitsel yap1 olmasi da diizenleyici etkilerin

tespit edilmesini giiclestiren bir diger faktordiir. Kiiltiir, 6rgiitiin geneline yayilan ve ¢cok
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boyutlu bir yapi niteligi tasimaktadir. Bu tiir genel ve iist diizey yapilarin, bireysel
diizeydeki psikolojik degiskenler ile davranislar arasindaki iliskilerde diizenleyici rol
iistlenmesinin istatistiksel olarak ortaya konulmasi, daha spesifik ve durumsal
degiskenlere kiyasla daha zordur. Bu nedenle, inovasyon Kkiiltiiriniin alt boyutlarinin
diizenleyici etkilerinin anlamsiz ¢ikmasi, kiiltliriin yapisal 6zellikleri ve genel niteligi

dikkate alindiginda metodolojik olarak beklenebilir bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Bu ¢alismada inovasyon kiiltiiriiniin alt1 boyutunun ayr1 ayr1 ve ayni zamanda modele
dahil edilmesi, yontembilimsel a¢idan kapsamli bir yaklagim olmakla birlikte, boyutlar
arasindaki kavramsal yakinlik ve paylasilan varyans nedeniyle her bir boyutun
aciklayabilecegi 6zgiil varyansmn azalmasma yol agmis olabilir. inovasyon Kkiiltiirii
boyutlarinin ayni iist yapinin farkli yansimalarini temsil etmesi, boyutlar arasinda ytiksek
korelasyonlara neden olmakta ve bu durum her bir etkilesim teriminin istatistiksel giiciinii
zayiflatmaktadir. Judd ve McClelland’in (1993) etkilesim varyansinin sinirliligina iliskin

vurgulari, bu bulgunun metodolojik temellerini destekler niteliktedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, aragtirma sonuglari, yaratici 6z yeterliligin yenilik¢i is
davranisginin temel bireysel belirleyicilerinden biri oldugunu; inovasyon kiiltiirii
boyutlarinin ise 6zellikle inovatif ¢calisma iklimi ve orgiit i¢i siirecler araciligiyla yenilik¢i
is davramigim1  dogrudan destekleyen kritik oOrgiitsel kosullar oldugunu ortaya
koymaktadir. Buna karsin, bu orgiitsel faktorler, beklenenin aksine, yaratici 6z yeterlilik—
yenilik¢i 1s davranigt iliskisini anlamli Olgiide giliclendiren ya da zayiflatan bir
“diizenleyici” rol iistlenmemektedir. Bu durum, inovasyon kiiltiirii bilesenlerinin daha
cok tliim calisanlar i¢in ortak bir “zemin” saglayan, genel islevli destekleyici faktorler
olarak calistig1; yaratic1 6z yeterlilikteki bireysel farkliliklarin ise bu zeminden bagimsiz

bi¢imde yenilikgi 15 davranigini agiklamaya devam ettigi seklinde yorumlanabilir.

2.3.2. Arastirmanin Kisitlari ve Gelecek Calismalara Oneriler

Bu arastirmanin bulgulari, belirli metodolojik ve baglamsal kisitlar c¢ergevesinde
degerlendirilmelidir. ilk olarak, arastirma kesitsel (cross-sectional) bir tasarimla
yiiriitiilmiistiir. Verilerin tek bir zaman noktasinda toplanmis olmasi, yaratici 6z yeterlilik,
inovasyon kiiltiiri boyutlart ve yenilik¢i is davranist arasindaki nedensel iligkiler

hakkinda kesin yargilara varmayi1 zorlastirmaktadir. Yiiksek diizeyde yaratici 6z
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yeterliligin yenilikgi is davranigini artirmast miimkiin oldugu gibi, yenilik¢i is davranisi
sergileyen bireylerin zaman i¢inde kendilerini daha yetkin algilamalar1 da olasidir.
Benzer big¢imde, yenilik¢i uygulamalar gelistiren orgiitler, calisanlarinin inovasyon

kiltliriinii daha olumlu algilamasina yol agabilir.

Ikinci olarak, arastirmada kullanilan veri toplama aracit 6z-bildirim (self-report)
Olceklerden olusmaktadir. Tiim degiskenlerin ayni anket formu ile Olgiilmesi, ortak
yontem yanliligr (common method bias) riskini giindeme getirmektedir. Her ne kadar
Olceklerin gegerlilik ve giivenirligi istatistiksel olarak sinanmis olsa da, katilimcilarin
sosyal begenirlik egilimleri veya orgilitlerine dair olumlu/olumsuz genel tutumlari,
yanitlart sistematik bi¢cimde etkileyebilir. Gelecek calismalarda, yenilik¢i is davranisinin
yonetici degerlendirmeleri, akran derecelendirmeleri veya objektif performans

gostergeleri ile 6l¢iilmesi bu sinirlhiligi azaltacaktir.

Ugiincii bir kisit, drneklemin cografi ve sektorel kapsamiyla ilgilidir. Arastirma,
Tiirkiye’de belirli bir sektor agirli§ina sahip (bilgi teknolojileri ve iligkili alanlar) kamu
ve Ozel sektor calisanlari lizerinde yiiriitiilmiis; 6rneklem olasilikli olmayan, uygun
ornekleme yaklagimiyla olusturulmustur. Bu nedenle, elde edilen bulgularin tiim
sektorlere veya farkli iilke baglamlarina dogrudan genellenmesi smirlidir. Ozellikle
imalat, hizmet, egitim veya saglik gibi sektorlerde inovasyonun dinamikleri ve kiiltiirel

alt yapisi farklilik gosterebilir.

Dérdiincti olarak, inovasyon kiiltiirii 6lgegine iliskin dogrulayici faktdr analizinde uyum
indekslerinin literatiirde Onerilen ideal degerlere tam olarak ulasmadig1 goriilmiis, bazi
hata terimleri arasinda kovaryans eklenmesiyle model revize edilmistir. Her ne kadar
madde—boyut ve boyut—iist boyut iligkileri istatistiksel olarak gii¢lii ve anlamli olsa da,
olgegin ¢ok boyutlu yapisinin farkli 6rneklemlerde yeniden test edilmesi ve gerekirse

yerel uyarlamasinin gdzden gecirilmesi yerinde olacaktir.

Besinci olarak, calismada inovasyon kiiltiirii boyutlarinin yalnizca diizenleyici
(moderasyon) rolleri test edilmis; olasi aracilik (mediasyon) iliskileri ve ¢ok diizeyli
(birey—takim—orgiit) etkiler kapsam diginda birakilmistir. Oysa alanyazinda, yenilik¢i is
davranisini agiklarken bireysel faktorler (6z yeterlilik, motivasyon), ekip dinamikleri

(takim diizeyi iklim, psikolojik giivenlik) ve orgiitsel kosullarin (kaynaklar, yapisal
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esneklik) birlikte ele alindigr ¢ok diizeyli modellere dogru bir egilim oldugu

goriilmektedir.

Bu kisitlar dogrultusunda, gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in asagidaki Oneriler

gelistirilebilir:

e Boylamsal ve deneysel tasarimlar: Yaratici 6z yeterliligin zaman i¢indeki
degisimini, egitim programlari, kogluk uygulamalar1 veya liderlik miidahaleleri
sonrasi takip eden boylamsal ¢aligmalar, nedensel iliskiler hakkinda daha giiclii
kanit saglayacaktir. Benzer sekilde, belirli bir oOrgiitsel birimde inovasyon
kiiltiirtinii giiclendirmeye yonelik miidahalelerin 6ncesi—sonrasi tasarimlarla test
edilmesi dnerilebilir.

e Cok kaynakh veri toplama: Yenilik¢i is davranisinin yonetici, ekip arkadasi ve
0z-bildirim gibi birden fazla kaynaktan Ol¢iildiigii; hatta proje ciktilar1 veya
yenilik¢i Oneri sayis1 gibi objektif gostergelerle desteklendigi calismalar, ortak
yontem yanliligini azaltabilir.

e Farkh sektor ve kiiltiirlerde uygulama: Farkli sektorlerde (imalat, bankacilik,
egitim, saglik vb.) ve farkli kurumsal yapilarda (6rnegin sadece 0zel sektor,
sadece kamu veya start-up ekosistemi) benzer modellerin test edilmesi, inovasyon
kiiltiiri bilesenlerinin baglama gore nasil farklilasgtigini ortaya koyabilir. Ayrica
farkli iilke Orneklemleriyle yapilacak karsilastirmali calismalar, kiiltiirel
boyutlarin (bireycilik—toplulukguluk, giic mesafesi vb.) etkisini test etmeye imkan
verebilir.

e Araci ve ek diizenleyici degiskenler: Bu calismada test edilmeyen ancak
alanyazinda one ¢ikan degiskenler (psikolojik giivenlik, is tatmini, Orgiitsel
baglilik, i¢sel motivasyon, iste anlam bulma, c¢alisan sesliligi vb.) yaratict 6z
yeterlilik ile yenilikei is davranigi arasindaki iligskide araci veya ek diizenleyici rol
uistlenebilir. Gelecek arastirmalar, bu degiskenleri de iceren daha kapsamli
modeller kurabilir.

e Cok diizeyli ve ekip temelli analizler: Yenilik¢i is davranisinin ¢ogu zaman
ekipler i¢inde ve projeler etrafinda sekillendigi dikkate alindiginda, takim diizeyi
inovasyon iklimi, liderlik tarz1 ve kaynak paylasiminin ¢ok diizeyli modelleme

teknikleri (HLM, cok diizeyli yapisal esitlik modellemesi vb.) ile incelenmesi
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Onerilebilir. Bu sayede, bireysel yaratict 6z yeterlilik ile takim/6rgiit diizeyi

inovasyon kiiltiirii bilesenleri arasindaki etkilesim daha net ortaya konulabilir.

Sonug olarak, bu ¢alismada inovasyon kiiltiiriiniin alt boyutlarinin diizenleyici etkilerinin
anlamli bulunmamasi, etkilesim etkilerinin yapisal olarak tespit edilmesinin gii¢ olmasi,
orneklem biiyiikliigiiniin sinirliligs, kiiltlirtin genel ve kapsayici bir yapi niteligi tagimast
ve boyutlar arasi paylasilan varyans gibi faktorlerin birlesik etkisiyle aciklanabilir. Bu
bulgu, inovasyon kiiltiirlinlin 6nemsiz oldugu seklinde degil, s6z konusu kiiltiirel
ozelliklerin diizenleyici roliiniin mevcut arastirma kosullar1 altinda istatistiksel olarak
ortaya konulmasinin gii¢ oldugu seklinde yorumlanmalidir. Gelecek caligmalarda daha
biiylik 6rneklemlerle, daha biitlinciil kiiltiir 6l¢iimleriyle ya da daha durumsal ve spesifik

moderatdr degiskenlerle bu iligkilerin yeniden test edilmesi dnerilmektedir.

2.3.3. Arastirmanin Katkilari

Bu c¢alisma hem kuramsal hem de yontemsel ve pratik diizeyde c¢esitli katkilar

sunmaktadir.

Kuramsal katkilar acisindan, dncelikle yaratict 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliski, inovasyon kiiltiiriiniin alt1 farkli boyutunu ayni kuramsal ¢erceve icinde
ele alan biitiinciil bir modelle incelenmistir. Boylece, bireysel bir 6zellik olan yaratici 6z
yeterliligin, orgiitsel diizeydeki degerler, liderlik, iklim, kaynaklar, siirecler ve orgiitsel
basar1 odaklilik ile birlikte nasil isledigine dair zengin bir tablo ortaya konmustur.
Arastirma, Bandura’nin Sosyal Biligsel Teorisi’nde vurgulanan 6z yeterlilik kavramu ile
Amabile’nin bilesenler modeli gibi inovasyon kiiltiirii yaklasimlarini ayni1 ampirik
calisma icinde birlestirerek birey — orgiit etkilesimine dair literatiire 6zgiin bir katki

sunmaktadir.

Ikinci olarak, inovasyon Kkiiltiiriiniin  boyutlarinin  “diizenleyici”  etkilerinin
desteklenmemesi, bu degiskenlerin roliine iliskin Onemli bir kuramsal yeniden
degerlendirme ihtiyacina isaret etmektedir. Elde edilen bulgular, inovasyon kiiltiirii

bilesenlerinin  yaratict 0z yeterlilik—yenilikgi i3 davramisi iligkisinde  bir
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“giiclendirici/zayiflatic1” faktorden ziyade, dogrudan etkileri olan ve tiim calisanlar icin
ortak bir zemin saglayan genel destek kosullar olarak isledigini diisiindiirmektedir. Bu
durum, gelecekteki ¢alismalarda inovasyon kiiltiiriiniin daha ¢ok araci (mediatdr) veya
ana etki (main effect) diizeyinde ele alinmasini ve diizenleyici rol varsayimlarinin daha

secici bigimde test edilmesini tesvik edebilir.

Ucgiincii olarak, ¢alisma Tiirkiye baglaminda yaratic1 6z yeterlilik, yenilik¢i is davranist
ve inovasyon kiiltiirii iliskisini hem ulusal hem uluslararasi literatiire referanslarla
birlikte, bilgi teknolojileri odakli karma bir 6rneklem {izerinde inceleyerek yerel yazina
katki saglamaktadir. Mevcut bulgular Tiirkiye’de farkli sektor ve kurumsal yapilarda elde
edilen sonugclarla birlikte degerlendirildiginde, yaratici 6z yeterlilik ve inovasyon kiiltiirii

degiskenlerinin yerel baglamdaki isleyisine dair daha ayrintili bir tablo ¢izmektedir.

Yontemsel katkilar agisindan, ¢aligmada hipotezler hem PROCESS (Model 1) ile
regresyon temelli diizenleyicilik analizi, hem de AMOS araciligiyla yapisal esitlik
modellemesi kullanilarak test edilmistir. Boylece, ayn1 kuramsal model farkli istatistiksel
yaklasimlarla sinanmis; yontemler arasi benzerlikler ve farkliliklar sistematik bicimde
tartisilmigtir. Degiskenlerin merkezilestirilerek etkilesim terimlerinin olusturulmast,
coklu dogrusal baglanti sorunlarinin azaltilmasi1 ve bootstrap analizleriyle sonuglarin
saglamliginin test edilmesi, ¢alismanin yontemsel niteligini gliclendirmektedir. Ayrica,
tic ayr Olcegin (yaratici 0z yeterlilik, yenilik¢i is davranisi, inovasyon kiiltiirii) birlikte
dogrulayici faktor analizine tabi tutulmasi ve tist boyut—alt boyut-madde diizeyinde yap1
gecerliliginin ortaya konmasi da literatiirde kullanilan 6l¢gme araglarinin Tiirkce

baglamdaki gecerliligine iligkin ek kanit sunmaktadir.

Uygulamali/pratik katkilar agisindan arastirma, yoneticiler ve insan kaynaklar
profesyonelleri i¢in dnemli ¢ikarimlar saglamaktadir. Ilk olarak, ¢alisanlarin yaratici 6z
yeterliliklerini  giiclendirmeye doniik egitim programlari, mentorluk ve kocluk
uygulamalari, hatalardan 6grenmeyi tesvik eden geri bildirim mekanizmalar1 ve basari
deneyimlerinin goriiniir kilinmasi gibi uygulamalarin, yenilikg¢i is davraniglarini artirma
potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir. Caligmada yaratict 6z yeterlilik, hangi
model kurulursa kurulsun, yenilik¢i is davraniginin anlamli bir yordayicisi olarak ortaya
cikmaktadir. Bu bulgu, yoneticiler agisindan yenilik¢iligi yalnizca “‘yaratici g¢alisan

3

bulma” meselesi olarak degil; ¢alisanlarin “yapabilirim” inancini besleyen yonetim
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uygulamalarini sistematik bicimde kurgulama meselesi olarak ele almanin 6nemine isaret

etmektedir.

Ikinci olarak, bulgular inovatif calisma iklimi ile inovasyonu destekleyen orgiit igi
siireglerin yenilik¢i is davranisini dogrudan ve giiclii bicimde destekledigini
gostermektedir. Bu sonug, inovasyon kiiltiirii bilesenlerinin yaratict 6z yeterlilik —
yenilik¢i is davranisi iligkisinde beklenen “diizenleyici” etkilerinin desteklenmemesiyle
birlikte degerlendirildiginde, yoneticilere su yonde somut bir mesaj vermektedir:
Yenilik¢i i davranisinin ortaya ¢ikmasi i¢in kiiltiir ve iklim, belirli ¢aliganlar igin “etkiyi
artiran bir sart” olmaktan c¢ok, tiim calisanlarin yenilik¢i davranig gosterebilmesini
miimkiin kilan kolaylastirict bir zemin olarak caligmaktadir. Baska bir ifadeyle, calisan
yaratic1 0z yeterlilige sahip olsa bile, bu potansiyelin davranisa doniigsmesi; gilinliik
isleyiste yeniligi “kolaylagtiran” iklim ve siireglerin varligiyla yakindan iliskilidir. Bu
nedenle yoneticiler, yenilik¢i davranisi tesvik ederken yalnizca bireysel kapasiteyi
artirmaya degil, ayn1 zamanda bu kapasitenin sergilenebilecegi psikolojik ve yapisal
giivenli alanlar1 inga etmeye odaklanmalidir. Bu durum, o6zellikle asagidaki tiirden

uygulamalarin 6nemini vurgular (Scarborough ve Cornwall, 2019):

e Psikolojik giivenlik ve 6grenme odakli hata yaklasimi: Calisanlarin yeni fikir
iiretmesini ve yaratici riskler almasini destekleyen, hatalari cezalandirmak yerine
ogrenme firsat1 olarak gdren bir Orgiit iklimi olusturmak; basarisizligin dogal,
hatta yaratici siirecin ayrilmaz bir parcast oldugu yoniinde ortak bir anlayis
gelistirmek ve yoneticilerin ¢alisanlara deneyip yanilabilecekleri glivenli bir alan
sunmasini saglamak. Bu yaklasim, calisanlarin fikirlerini dile getirme, deneme
yapma ve Oneri gelistirme davramiglarini goriinlir bicimde artiracak bir
kolaylastirici iglev goriir.

e s birligi, bilgi akis1 ve biirokrasinin sadelestirilmesi: Ekipler aras1 bilgi akisini ve
i birligini artiran, ¢alisanlarin birbirinden 6grenmesini kolaylastiran acik iletisim
kanallar1 kurmak; kat1 ve gereksiz biirokratik siire¢leri sadelestirerek yaraticiligi
kisitlayan hiyerarsik engelleri azaltmak; farkli uzmanlik alanlarinin bir araya gelip
fikir aligverisi yapabilecegi esnek ve is birligine dayali ¢alisma diizenlemeleri

gelistirmek. Bu tiir bir kolaylastirict iklim, yenilik¢i is davraniginin temel
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bilesenlerinden olan “fikir gelistirme — paylasma — uygulama” dongiisiini
hizlandirir.

e Kaynak, zaman ve yonetimsel sahiplenme: Yenilik¢i projelerin gelistirilmesi ve
uygulanmasi i¢in calisanlara yeterli zaman, esnek calisma alanlari, modern
teknolojik altyapi, biitce olanaklar1 ve kolay erisilebilir fiziksel kaynaklar
saglamak. Ust yonetimin yenilik ¢abalarini stratejik diizeyde destekledigini acikca
ortaya koymasi, yenilik girisimlerinin “ek is” olarak degil “isin bir pargas1” olarak
algilanmasini saglar. Bu sahiplenme, ¢alisanlarin yenilik¢i Onerilerini stirdiirme
motivasyonunu koruyan ve girisimlerin hayata gecmesini kolaylastiran kritik bir

iklim unsurudur.

Uciincii olarak, bulgular yéneticilere inovasyon kiiltiiriinii parca par¢a miidahalelerle
degil, biitiinciil bir sistem olarak ele alma geregini gdstermektedir. Degerler, liderlik,
iklim, kaynaklar, siirecler ve basar1 odaklilik birbirini besleyen ve birlikte isleyen
boyutlar olarak goriinmektedir. Bu nedenle orgiitlerin yalnizca tek bir alana (6rnegin
yalnizca liderlik egitimine veya yalnizca maddi kaynaklara) yatirim yapmak yerine;
iklimi kolaylastirict kilan liderlik davraniglari, siire¢ tasarimlari ve kaynak tahsisini
birlikte yoneten biitiinciil bir doniisiim perspektifi benimsemeleri daha etkili olacaktir.
Yoneticiler agisindan bu biitlinciil yaklasim, yenilik¢i davranisi “bireysel performans
beklentisi” olmaktan c¢ikarip; c¢alisanlarin giivenle fikir iretebildigi, denemeler
yapabildigi ve sonuglarin 6grenmeye doniistiiriilebildigi siirdiiriilebilir bir oOrgiitsel

isleyise doniistiirme olanagi sunmaktadir.

Tim bu katkilar bir arada degerlendirildiginde, c¢alisma; yaratict 6z yeterlilik ve
inovasyon kiiltiirii iligkisini Tirkiye baglaminda ayrintili bir sekilde inceleyerek hem
kuramsal tartigmalara hem de oOrgiitsel uygulamalara yonelik zengin bir cergeve

sunmaktadir.
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SONUC

Bu aragtirmanin temel amaci, ¢alisanlarin yaratici 6z yeterlilik diizeylerinin yenilik¢i is
davraniglar1 tizerindeki etkisini ortaya koymak ve orgiitlerde inovasyon kiiltiiriiniin alt
boyutlariin (inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler, inovasyona yonelik lider
davraniglari, inovatif ¢alisma iklimi, inovasyonu destekleyen Orgiitsel kaynaklar,
inovasyonu destekleyen Orgiit ici siiregler ve inovasyonu destekleyen orgiitsel basar1) bu
iligkideki roliinii incelemektir. Calisma, Tiirkiye’de bilgi teknolojileri ve iligkili alanlarda
faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor kuruluslarinda gorev yapan 249 g¢alisandan elde
edilen veriler iizerinden yiiriitiilmiis; Olceklerin gecerlilik ve giivenilirligi dogrulayici

faktor analizleri ve i¢ tutarlilik katsayilari ile test edilmistir.

Elde edilen bulgular, yaratic1 6z yeterliligin yenilik¢i is davranisinin 6nemli ve anlamhi
bir yordayicisi oldugunu ortaya koymaktadir. Hem PROCESS analizi hem de AMOS ile
kurulan yapisal esitlik modeli sonuglari, yaratici 6z yeterlilik diizeyi yiikseldikg¢e
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarinin da arttigin1 géstermistir. Bu durum, ¢alisanlarin
kendi yaratic1 kapasitelerine ve problem ¢6zme becerilerine duyduklar1 giivenin, yeni
fikir tiretme, bu fikirleri aragtirma ve gelistirme, Orgiit i¢inde savunma ve uygulama

stireclerine aktif katilimlarini1 destekledigi yoniindeki kuramsal beklentilerle tutarlidir.

Diger taraftan, inovasyon kiiltiirliniin alt boyutlarinin hem yaratic1 6z yeterlilikle hem de
yenilik¢i is davranisiyla orta-yiiksek diizeyde pozitif iliskiler i¢cinde oldugu bulunmustur.
Inovasyonu destekleyen orgiitsel degerler, destekleyici ve vizyoner liderlik, risk almay1
ve denemeyi tesvik eden inovatif calisma iklimi, yeterli kaynak tahsisi, esnek ve
O0grenmeye imkan taniyan Orgiit i¢i slirecler ile inovasyon odakli orgiitsel basari
anlayisinin, caligsanlarin yenilik¢i is davraniglariyla anlamli bigimde iligkili oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu, orgiit diizeyinde inovasyonu destekleyen iklim ve

uygulamalarin yenilik¢i davranis i¢in elverisli bir zemin yarattigini gostermektedir.

Ancak, calismada test edilen modellerde inovasyon kiiltiiriiniin alt boyutlarinin yaratici
0z yeterlilik ile yenilikgi 15 davranis1 arasindaki iliski {izerinde diizenleyici (moderasyon)
bir etkisinin bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir. PROCESS analizlerinde yaratict 6z
yeterlilik x inovasyon kiiltlirii boyutu etkilesim terimleri istatistiksel olarak anlaml

¢tkmamis; AMOS modeli de bu bulguyu destekler nitelikte olmustur. Baska bir ifadeyle,
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inovasyon kiiltiirii bilesenleri yaratici 6z yeterlilik — yenilik¢i is davranisi iligkisinin
giiclinii anlamli bigimde artirmamakta veya azaltmamaktadir. Buna ragmen, bu boyutlar
yenilik¢i is davranisi lizerinde dogrudan ve giiglii etkiler géstermekte; 6zellikle inovatif
calisma iklimi ve inovasyonu destekleyen orgiit i¢i siirecler, yapisal modelde one ¢ikan

belirleyici faktorler olarak dikkat ¢ekmektedir.

Bu sonug, inovasyon Kkiiltiirli bilesenlerinin, beklenenin aksine, bireysel yaratict 6z
yeterliligi “giiclendiren ya da zayiflatan bir kosul” olarak degil, tiim ¢alisanlar i¢in ortak
bir destekleyici zemin sunan genel orgiitsel faktorler olarak isledigine isaret etmektedir.
Baska bir deyisle, calisanlarin yenilik¢i is davranisi sergilemesinde hem bireysel (yaratici
0z yeterlilik) hem de 6rglitsel (inovasyon kiiltiirii) unsurlar 6nemlidir; ancak bu iki diizey
bu ¢alismanin bulgulari ¢ergevesinde, birbirinin etkisini anlamli dl¢lide degistiren degil,

yan yana ve birbirini tamamlayici bi¢imde isleyen yapilardir.

Arastirmanin sonuglar1 uygulama acisindan degerlendirildiginde, yoneticiler ve insan
kaynaklar1 birimleri igin iki temel vurgu dne ¢ikmaktadir. 1k olarak, calisanlarin yaratic
0z yeterliliklerini gliglendirmeye yonelik egitim, gelisim ve geri bildirim uygulamalari,
yenilik¢i is davranisini artirmada 6nemli bir aragtir. Ikinci olarak, yeniligi destekleyen
orgiitsel iklim ve siireglerin olusturulmasi; risk almaya belirli sinirlar i¢inde tolerans
gosteren, hatalardan 6grenmeyi tesvik eden, bilgi paylasimini kolaylastiran ve yenilik¢i
fikirleri somut projelere doniistiirebilecek kaynak ve siiregleri saglayan bir yap1 kurulmasi

gerekmektedir.

Sonug olarak, bu tez c¢alismasi, yaratici 6z yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi iliskisinin
inovasyon Kkiiltiirii  boyutlar1 c¢ergevesinde Tirkiye’deki bilgi teknolojileri odaklh
calisanlar {izerinde kapsamli bicimde incelenmesini saglamis; bireysel ve Orgiitsel
diizeydeki degiskenlerin birlikte ele alindig1 biitlinciil bir bakis agis1 sunmustur. Bulgular
hem kuramsal tartismalara hem de Orgilitsel uygulamalara 151k tutacak nitelikte olup
ileride yapilacak arastirmalara ve yonetsel kararlara rehberlik edebilecek sonuglar ortaya

koymaktadir.
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