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OZET

21. Yiizyil isletmeleri, hizli teknoloji ve ¢evresel degisimlere uyum saglamak igin yenilik¢i olmalidir.
Isletmelerin bu karakteri kazanmasi, 6rgiite dair yenilik¢i uygulama, yaklagim ve normlarin galisanlar
tarafindan benimsenmesi ile ilgilidir. Bu aslinda, yenilik¢i degerleri vurgulayan bir kiiltiirin giinliik
yasamin bir pargasi haline getirilmesi olup; yenilik¢i insan kaynaklart uygulamalari, ¢aliganin bu siirece
uyumunu hizlandirmaktadir. Bu arastirmanin amaci; yenilik¢i insan kaynaklari uygulamalarinin yenilik
kiiltiriine etkisini incelemektir. Bu amagla Capital en biiyiik 500 listesinde yer alan on bes isletmede
pratikte kullanilan yenilik¢i insan kaynaklari uygulamalarini tespit etmek i¢in, yari yapilandirilmig miilakat
ve bu uygulamalarin yenilik kiiltiiriine etkisini 6lgmek i¢in, seksen isletmede anket yapilmistir. Verilerin
analizinde; IK uygulamalari, “yiiriitme, farkindalik ve tatmin” boyutlar altina yerlestirilerek, korelasyon
ve regresyon uygulanmustir. Arastirma sonucunda; “yiiriitme ve farkindaligin” yenilik kiiltiirii izerinde
dogrudan bir etkiye sahip olmadigi;” tatminin”, yenilik kiiltiiriinii pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir.

Anabhtar Kelimeler: Yenilik Kiiltiirii, Yenilikci Insan Kaynaklar: Uygulamalary, Yenilik¢ilik.

THE EFFECT OF INNOVATIVE HUMAN RESOURCES’ PRACTICES ON
INNOVATION CULTURE

ABSTRACT

21st Century businesses need to be innovative to adapt to rapid technologicaly and environmental changes.
The fact that businesses acquire this character depends on the adoption of innovative practices, approaches
and norms of the organization by the employees. This actually makes a culture into a part of daily life,
which emphasizes innovative values and innovative human resources practices speed up employees’
compliance. This research aims to; examine the effect of innovative human resources practices on
innovation culture. With this aim, semi-structured interviews were conducted to measure the innovative
human resources practices in fifteen businesses in the Capital 500 list; also eighty businesses were surveyed
to measure the impact of these practices on innovation culture. In the analysis of the data; HR applications
were grouped under the dimensions “executive, awareness and satisfaction” and correlation and regression
analysis were applied. As a result of the research; it has been determined that “executive and awareness”
do not directly impact the innovation culture and “satisfaction” has a significant and positive effect on the
innovation culture.

Key words: Innovation Culture, Innovative Human Resources Practices, Innovation.
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1.GIRIS

21. Yiizyil is diinyasinda kiiresellesme, siddetlenen rekabet ve teknolojinin hizlanmasi
gibi etmenler; isletmelerin yenilik¢i olmalarim1 ve degisime uyum saglamalarini
gerektirmektedir. Degisime uyum saglayarak yenilik¢i bir karaktere biirinmek ve
bunu siirdiiriilebilir kilmak, yonetimin farkindaligi ve kararlilig: ile birlikte yenilikgi
orgiit i¢i uygulama, yaklasim ve normlarin ¢aliganlar tarafindan icsellestirilerek
orglitiin yagaminin bir parcasi haline getirilmesini gerektirmektedir. Bu aslinda, hem
yonetim hem de calisanlar icin, “toplu zihniyet degisimi” anlamima gelmektedir.
Strdiiriilebilirlik kavrami ile birlikte yenilik¢iligin sosyal yanimi 6ne ¢ikartan bu
giincel bakis acisi, yeniligin fiziksel ya da teknik kismima odaklanan klasik
yaklagimdan farklilasmaktadir. Ekonomi disiplinine ait bir terim olan yenilik¢ilik
(innovation) kavramini ilk kez ekonomist Schumpeter (1934) kullanmustir.
Schumpeter’a gore yenilik; yeni tiriin/hizmet ya da siirecin, eski tiriin/hizmet ya da
slirecin yerini almasidir. Bu agidan yenilik; fikir, kesif ya da icadin yeni bir iiriin veya
hizmete, yeni veya gelistirilmis bir {iretim ya da dagitim yontemine veyahut yeni bir
toplumsal hizmete donistiiriilmesini ifade etmektedir. Bu klasik bakis agisina gore
yenilik, isletmenin bir pazar sorununu ya da ekonomik bir dar bogazi agmasi ve bir
rakibinin Oniine gegmesi amactyla yapilan tek seferlik ya da nadiren gerceklestirilen
bir faaliyet siireci olarak tanmimlanmistir. Ancak {irlin yasam siirelerinin kisaldigi,
miigteri beklenti ve ihtiyaglarinin siirekli degistigi is ve pazar ortaminda bu anlayis
yetmemekte; yenilik, isletme tarafindan gerceklestirilen bir faaliyetin Gtesinde,
kiiltiirel bir gelisim ve degisimi ifade etmektedir. Bu durumda yenilik, ancak yonetim
ve Orgiit calisanlar1 tarafindan i¢sellestirildiginde, dis ¢cevredeki degisimlere bir cevap
ve g¢evreden gelebilecek tehditlerin Oniine gegebilecek bir rekabet avantaji
olabilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin, rekabet araci olarak yeniligi bir yasam tarzi
olarak algilamalar1 ve ilgili orgiit kiiltliriinii yaratmalar1 gerekmektedir. Literatiir
incelendiginde yenilik¢i isletmelerin, yenilik¢i uygulama ve unsurlara sahip oldugu
diger bir ifade ile yenilikgi bir kiiltiirin 6zelliklerini sergilemekte olduklar
gdriilmektedir. Isletme kiiltiirii, isletmenin yenilik odakl1 bir siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 elde etmesinde belirleyici bir role sahip olmaktadir. Orgiit iiyelerinin islem
ve siirecler ile ilgili algilamalar1 bicimlendiren ve iiyeler tarafindan paylasilan norm,
varsayim ve kabuller biitiinii olarak orgiit kiiltiirti, 1980'li yillarin basindan bu yana
popiiler olan bir konu olmustur. Bu giiglii rolii dikkate alindiginda kiiltiiriin, drgiitiin
nasil yonetildigini belirleyen temel bir unsur oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Yenilik¢i degerleri yansitan bir kiiltiir, orgiitsel davranis yazininda yenilik kiiltiirii,
yenilik odakly kiiltiir veyahut yenilik destekli kiiltiir ifadelerini igermektedir. Yenilik
kiiltiirii; hata ve belirsizlige tolerans, risk alma, bilgi paylagimi, katilimeilik,
yaraticilik, agik iletisim kanallar1 gibi degerleri ve uygulamalari 6ne ¢ikartarak;
yonetim destegi ile ¢alisanlara, siirekli 6grenme ve gelisme imkani sunmaktadir.
Dolayisiyla yenilik, onu destekleyen kiiltiirel bir ¢evrenin iriinii olarak ortaya
¢iktigindan (Luecke, 2011:142-144), isletme kiiltiiriinde olusmus degerlerin ve
calisan niteliklerinin iyi analiz edilmesi gerekmektedir (Cantin ve Thom, 1996). Bir
bakima yenilik kiiltiiriine sahip bir isletmede, ¢alisan 6zellikleri de yenilik¢i olmalidir
(Steele ve Murray, 2004: 320).

Yenilik kiiltiiriiniin bireysel anlamda etkileri mevcuttur. Ornegin esnek ve degisime
daha az direngli bir isletme ortami (Hornsby vd., 2002), yaraticilig1 pozitif yonde
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etkileyerek (Judge, 1997), is tatminini arttirmaktadir. Diger taraftan siirekli 6grenme,
degisime agik olma, riskleri tolere etme, yeni fikirleri paylasma, uygulamaya gegirme,
farkli ihtiyag kademelerinde egitim-gelisim imkani sunma, yetenek transferi kabul
etme (Jucevicius, 2007) is tatmini saglarken (Erdogan, 1991: 376), profesyonel
geligimlere de olumlu yonde etki ederek bireysel is performansini arttirabilmektedir
(Chen vd., 2003: 424-425). Otonomi, kollektivizm, karara katilim ve egitim firsatlart
(Bakker ve Demerouti, 2001), 6diil (Chandler, Keller ve Lyon, 2000), kariyer gelisimi
ve hedefleneni basarma (Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli, 2001) ile
yaratici performanslari artan ¢alisanlarin (Mc Lean, 2005) is tatminlerinin de olumlu
etkilenecegi beklenmektedir (Bakker ve Demerouti, 2001).

Literatiirde yenilik ve kiiltiir iliskisini ele alan bir¢ok ¢alisma mevcuttur (Hurley,
1995; Ahmed, 1998; Claver, Llopis, Garcia ve Molina, 1998; Khazanchi, Lewis ve
Boyer, 2007; Dobni, 2008; Mclaughlin, Bessant ve Smart, 2008; Naranjo- Valencia,
Valle ve Jiménez, 2010). Ancak kiiltiiriin yeniligi nasil etkiledigine deginilmemistir
(Wang ve Ahmed, 2004; Khazanchi, Lewis ve Boyer, 2007). Orgiitsel davranis yazin
incelendiginde, yenilikgi orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri, dl¢iimii ve bu kiiltiiriin orgiit
performansi iizerindeki etkilerine dair ¢ok sayida ¢alismanin varligina rastlanmasina
karsin, ozellikle yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin onciillerine dair ilgili boslugun heniiz
doldurulamadig1 goriilmektedir. Hic¢ siiphesiz ki, bu kiiltiiriin olusturulmast ve
devamliliginin saglanmasinda en dnemli rol, orgiit yonetimine diigmektedir. Insan
kaynaklart uygulamalart da yOnetimin, Orgiit kiltiiriiniin  devamliliginin
saglanmasinda yararlanabilecegi araglar arasinda yer almaktadir. insan kaynaklari
yonetimi (IKY) acisindan, yenilikgi insan kaynaklar1 uygulamalarina dair cok sayida
aragtirmanin oldugu ancak, bu uygulamalarin yenilik¢i 6rgiit kiiltiirii ile iligkilerinin
belirlenmedigi goriilmektedir. Bu noktada ilgili yazinda, kiiltiiriin insan kaynaklari
yonetimi {izerindeki sekillendirici etkisine dair ¢ok sayida ¢alismanin mevcudiyetine
rastlanmaktadir. Burada karsilasilan soru, kiltiiriin 6ziinii olusturan deger, norm,
varsayim ve kabullerin pekismesi, yeni nesil iiyelere aktarilmasi ve devamliliginin
saglanmasinda insan kaynaklari uygulamalarmin belirleyici role sahip olup
olmadigidir. Dolayisiyla bu caligmanin temel amaci, yenilik¢i insan kaynaklari
uygulamalarinin, yenilik¢i bir igletme kiiltiiriinii gelistirme ve siirdiirme {izerindeki
etkisinin incelenmesidir.

Yenilik¢i insan kaynaklart uygulamalart ile yenilik odakli bir kiiltiiriin olugumu
arasindaki iligskiyi ele alan bu caligmada, Agarwala’nim (2003) yenilik¢i 1.K.Y.
uygulamalarini farkindalik, yiiriitme ve sonuglardan tatmin olarak ii¢ boyutta toplayan
Olgegi kullanilarak; bu uygulamalarin, yenilik kiiltiirii olusumuna ve devamliligina
katk1 saglayacagi ileri siiriilmektedir. Bu noktada 6nemli olan, yenilikg¢i bir anlayis ile
tasarlanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin igerigi olmalidir. Bati iilkelerinde,
yenilik kiltiiriinin isletmelerde olugmasi igin ¢esitli uygulamadan séz edilmekle
birlikte Tirk is sektoriinde isletmelerin pratikte yararlandiklari yenilik¢i insan
kaynaklart uygulamalarini belirlemek gerekmektedir. Dolayisiyla ¢aligmada eklektik
yontem uygulanmakta ve nicel analize destek olarak yari yapilandirilmig
miilakatlardan elde edilen veriler {izerinden gerceklestirilen nitel analizden
faydalanilmaktadir. Yo6netim yazini incelendiginde kantitatif arastirmalarin,
Amerikan ekoliinde one ¢iktig, kalitatif arastirmalara ise Kita Avrupasi'nda agirlik
verilmekte oldugu ancak; giincel egilimin, hem kalitatif hem de kantitatif yontemlerin
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bir arada kullanilmasini iceren eklektik ¢aligmalarda oldugu goriilmektedir. Bu
arastirmanin, yenilik¢i bir anlayista kurgulanan 1.K.Y. (insan kaynaklar1 yonetimi)
uygulamalarmin, yenilik kiiltiiriine etkisini tespit etmek iizere iki temel sorunsali
bulunmaktadir: Birinci sorunsal; Tirk isletmelerinde, yiiriirliikte aktif bir sekilde
kullanilan yenilik¢i insan kaynaklari uygulamalarin tespit edilmesidir. Ikinci
sorunsal; yenilik¢i insan kaynaklari uygulamalarinin, yenilik kiiltiirii tizerindeki
etkilerinin dl¢tilmesidir.

E-ticaret, teknolojik yenilikler ve miisteri beklentilerindeki degisimler is sahalarini
daraltmakta ve kalifiye personel ihtiyacini arttirmaktadir. Artik ¢alisanlarin uzman
olmalar1 yaninda alanindaki yenilikleri de takip etmeleri gerekmektedir. Ancak bu
durum, tek basina calisanin kargilayabilecegi bir durum olmayip, onlara bu konuda
yoneticileri ve insan kaynaklar1 birimleri de sirket i¢ci uygulamalar ile destek
vermelidir. Bu ¢alismanin, ¢alisan verimliligi ve 6rgiit kiiltliri agisindan yenilik¢i
insan kaynaklari uygulamalarinin yoneticilere, ¢alisanlara ve ilgili yazina katki
saglayacagi beklenmektedir.

2.KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Yenilik¢i Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Geleneksel orgiit kuramlarina dayanan personel yonetiminin, 1980’lerden itibaren
terk edilmeye baslanmasiyla birlikte yeni bir trend olarak 6nem kazanan ve yiikselise
gecen insan kaynaklari yonetimi her seyden 6nce rekabette stratejik bir unsur olarak
kabul edilmeye baslanan insana ve insan odakli yonetim anlayigina dayanmaktadir.
Bu noktada insan kaynagimnin, iiretime yonelik diger kaynaklarla birlikte nasil
saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iligkin
kavramsal bir cerceve sunmaktadir. Insan odakli cevre ve Kkiiltiir tarafindan
bi¢imlendirilen s6z konusu ¢ergeve, hem isletmelerin amaglarini en etkin sekilde
gerceklestirmelerini ve sosyal sorumluluklarini yerine getirmelerini hem de
calisanlarin, ihtiyag ve beklentilerini karsilanmasini dngdrmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin 1980°li yillarda yiikselise gegmesinin nedenleri kiiresellesme, bilgi ve
teknoloji sistemlerinde yasanan gelismeler, ulusal ve uluslararasi piyasalarda ortaya
cikan yiiksek rekabet ortami, endiistri iliskilerinde yasanan koklii doniigiimler,
stratejik yonetim, psikoloji ve sosyoloji gibi disiplinlerin 6n plana ¢ikmasidir. Bu
geligsmeler, hizla kiiresellesen ekonomik yasamin temel aktorleri olan igletmelerin
ozellikle stratejik yaklasim, toplam kalite, esneklik ve isletme kiiltiirii gibi temel
alanlara yogunlagmalari ile sonu¢lanmistir. Bu yeni donemde, rekabetci piyasalarda
vasifli ¢alisanlara dayanan avantajini, isletmenin basarist i¢in etkili sekilde
yonlendirme misyonunu iistlenen IKY, isletme i¢inde destek birim olmaktan ¢ikarak,
isletmenin vazge¢ilmez unsuru héline gelmistir (Akgeyik, 2011: 8-9).

Uluslararasi arastirma kurulusu, Granet-G’nin uluslararasi stratejik insan kaynaklari
yonetimi arastirmasina gore uygulamalar; insan kaynaklari islevi, ise alma
uygulamalari, egitim-gelistirme-performans degerleme, iicret- yan O6demeler ve
iletisim olarak bes boyutta incelenmistir (Ardi¢ ve Déven, 2004: 3).

Kiiresel ig ortamlarinda, farkli beceri ve yeteneklere sahip ¢alisanlara bagka isletmeler
de ihtiya¢ duyacagindan, bu calisanlarin temini ve elde tutulmasi, belirli insan
kaynaklar1 (IK) teknikleriyle kolay olmayacaktir. Toplumsal, kiiltiirel, yasal,
egitimsel ve teknolojik alanlarda yasanan bu gelismelerden IKY uygulamalariin
etkilenmemesi miimkiin degildir. IKY kapsaminda isletmelerin temel kaynagi olan
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insan unsurunu, yenilik¢i olarak nasil ele alabilecegi, gelistirebilecegi ve isletme
c¢ikarlar1 dogrultusunda kullanabilecegi konusu 6nemli bir baglik haline gelmistir.
Nitekim 21. Yy. is diinyasinda, farkli kiiltiirler yakinlasmakta ve birbirlerini
etkilemektedir. Egitim, nicelik ve nitelik olarak yayginlastikca bilgi diizeyi de
yiikselmektedir. Gegmiste azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden ¢alisanlarin
yerini; daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, beklenti ve ihtiyaglar1
farkli yeni kusak bir is giicli almaktadir (Sadullah, 2013: 9-14). Bununla birlikte Sekil
1’de yenilikgi IK entegre modeli gosterilmistir (Leede ve Looise, 2005°den aktaran
Saatcioglu ve Ozmen, 2010).

LK.Y Uy
+ LKAk
+ Oduller
+ End

Brgiitsel Stratejisi Orgiiesel Ciknlar

© venilk
+ Basan

Yenilikgi Organizasyon

Uygulama Amagh
LK.Y Urgulamalan

Sekil 1. Yenilik¢i insan Kaynaklari Entegre Modeli

Sekil 1°de insan kaynaklari yonetiminde yenilikgiligin rolii, iki diizeyde ele
alimmaktadir. Birinci diizey olan orgiitsel diizeyde yenilikgilik, stratejik bir tercihtir.
Ikinci diizeyde, yenilikci ve klasik insan kaynaklar1 uygulamalari kesismektedir. Bu
noktada yenilik¢iligin dinamik dogasimin sonucu, Strateji tercihlerine uygun insan
kaynaklart uygulamalart onerilmektedir (Leede ve Looise, 2005: 114’dan aktaran
Saatcioglu ve Ozmen, 2010: 197). Yenilik agisindan IKY’nin, yenilik kapasitesini
dogrudan ilgilendiren stratejik ve entegre bir alan oldugu gériilmektedir. Bu noktada
yenilik, anlik bir stratejik bir tercih olmaktan ziyade orgiit i¢i ve disi dinamik
iligkilerin sonucu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla yeniligin gergeklesmesi, her
iki diizeyin entegre bir sekilde calismasim gerektirmektedir. Orgiitsel stratejiden
baglayan siire¢, insan kaynaklari uygulamalarinin destegi ile yenilikgi ciktilar
tiretmektedir. Ayrica modelin iist tarafinda, insan kaynaklari yonetimi stratejileri
sonucu olusan uygulamalarin, yenilik¢iligi destekledigi dikkat ¢ekmektedir. Modelin
alt tarafinda ise, insan kaynaklar1 uygulamalarinin yenilik¢ilik ile sonuglanan akis
gosterilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalar1 arasinda en yenilik¢i uygulama
olarak kabul edilen egitim (Laursen ve Foss, 2003); calisanlara daha fazla uyum,
esneklik ve siirekli gelisim imkani vermektedir (Zhao, 2008). Yenilik¢i bir insan
kaynaklart uygulamasi olarak egitim; gelecege doniik, degisen kosullara uyumlu,
sistematik, planl, siirekli, katilimcilig1 tesvik edici, grup odakli ve uzun vadeli bir
stirectir (Morris ve Jones, 1993).

Yenilik¢i bir isletmede, bagimsiz ve yaratici diislince esas oldugundan g¢alisan kogu,
calisanlar1 yonlendirmeden (Wright, 2005: 326) ama sorgulayan ve kendi dogrularini
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kesfeden calisanlar yetistirmektedir (Rosinski, 2003: 5). Diger taraftan yenilikgilik
acisindan informel bilgi paylagimi ve ag tabanl bilgi sistemi 6nemlidir (Jaruzelski ve
Katzenbach, 2012). Bu noktada is rotasyonu, farkli uzmanlik alanindan gelen
calisanlar arasinda yeni fikir paylagimi ve siirekli 6grenme saglamaktadir (Amabile,
1988). Paylasimda bulunan calisanlarin bilgi ve yetenek seviyesi artmaktadir
(Greenberg ve Baron, 1997: 224). Bu durum ¢alisanin igsel motivasyonunu (Hewit ve
Dundas, 2006) ve yaraticiligini arttirmaktadir (Luecke, 2011: 56).

Som’a (2006: 216) gore; yenilik¢i insan kaynaklari uygulamalari; degisen is
stratejisiyle uyumlu insan kaynaklari, stratejik ortaklik, degisim temsilcisi ve ¢aligan
liderligi rolleri oynayarak sosyal ag yaratilmasi, gelecegin kendini gelistiren bilgi
is¢ileri, koglar ve liderleri i¢in profesyonel giiclendirme, se¢im ve kariyer gelistirme
uygulamalari, yeteneklerin yapilandirilmasi, egitilmesi ve diizenlenmesi i¢in proaktif
performans yonetim sistemleri ve orgiitsel etkinligin arttirilmasi i¢in uygunlastirma,
kademe azaltma ve yonetimin bagimsizlastirilmasidir. Aragtirmalarda insan kaynagi
kalitesi, stirekli 6grenme ve yenilik¢i olmaya baglidir (Dobson ve Safarian, 2008).
Yenilik¢i bir isletme i¢in yaratici is giicii se¢imi, giiglendirme, ddiillendirme ayrica
proje tabanli gruplar ve esnek bir fiziki ortam 6nem kazanmaktadir (Looise vd, 2004).
Bu baglamda yenilik kiiltiirii, degisen sektor firsatlarini yakalamak i¢in uygun ¢aligan
davraniglart ve tutumlar gerektirmekte ve ¢alisanlarin da degisimle basa ¢ikabilme
yetenegi gelistirmeleri gerekmektedir (O’Reilly vd., 1991).

2.2. Yenilik Kiiltiirii

Yenilikg¢ilik, “doganin” 6ziinde var olup; girisimciler, dogay1 taklit ederek ortaya
cikardiklart fikirler ile 6nemli yenilikleri gergeklestirmektedirler (Altun, 2011: 28).
Isletme acisindan bakildiginda bu durum, gevredeki yeni kosullar ile uyumlu
Ozellikler gosteren isletmelerin dogmasina veya ¢ogalmasina; diger yandan ¢evreye
uyum saglayamayan igletmelerin yok olmasina veya azalmasina neden olmaktadir
(Hannan ve Freeman, 1977). Bir bakima yenilik¢ilik, dis ¢evredeki degisimlere bir
cevap ya da g¢evreden gelebilecek tehlikeleri onleyecek bir refleks olmaktadir
(Damanpour, 1991). Ancak, gevreye olan uyumu saglamak igin, bir isletmenin
kiiltiirel bir gelisim ve degisime ihtiyact bulunmaktadir. Bu durumda, sistematik bir
politika olarak nitelendirilebilen yenilikgilik (Drucker, 1999), oncelikle kendisini
destekleyen bir kiiltiirel bir ortama sahip olmalidir (Zangwill, 1993).Yaratic1 fikir,
kesif ve icatlarin yeni iiriinlere doniistiiriilme siireci olan yenilik, ancak isletme
tarafindan benimsendiginde dis ¢evredeki degisimlere bir cevap ve c¢evreden
gelebilecek tehditlerin Oniine gegebilecek bir rekabet araci olmaktadir (Damanpour,
1991). Dolayisiyla isletmelerin, yeniligi bir yasam bigimi olarak algilamalari ve bir
orgiit kiltiiri yaratmalart gerekmektedir (Tidd vd., 2001; Van der Pannevd, 2003).
Orgiit kiiltiiriiniin sahip oldugu inanglar, degerler, gelenekler ve etik, calisanlarin
yenilik ile ilgili dusiince, tutum ve motivasyonlarim etkiler ve isletmelerin yenilik
yapma derecesini ortaya ¢ikartmaktadir. Calisanlarin iginde bulundugu st kiiltiir olan
ulusal kilttr, yenilik agisindan orgiit kiiltiiriiniin olusmasimi etkilyebilir. Sanayi
Devriminde, verimlilige ve karliliga odaklanmis bulunan orgiitler, bu amaca uygun
kendilerine has bir orgiit kiiltiirii olusturma ¢abasina girmislerdir. Ancak yenilikgilik
ile ilgili ¢aligmalarda, orgiit {iyelerinin kendi alt kiiltiirlerini olusturmalar1 gerektigi
tespit edilmistir. Alt kiiltiir, 6rgiit sinirlart iginde ve orgiit kiiltiirii ile iligkili olarak
gelisecek ve kiiltiir- yenilikgilik iligkisine dinamik bir bakis a¢is1 kazandiracaktir. Bu
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noktada Hauser (1998), diyaelektrik alt kiiltiirlerin, yani bir birimdeki alt kiiltiiriin,
diger alt birimdekilere karst oldugu bir ortamin, yenilik¢iligi olumlu etkileyecegi
diislincesindedir. Bu durumda yeni fikirleri dinlemek, tartigmak, hem problemi dogru
tanimlama hem de probleme gercek¢i ¢dzlim bulmayi saglayacaktir. Sonug olarak alt
kiiltiir, isletmenin ¢evresine gore igsel bir uyum i¢inde olmasini saglayarak esneklik
saglamaktadir (Boisnier ve Chatman, 2003). Martin ve Siehl’e (1983) gore alt kiiltiir,
baskin kiiltiire kars1 olarak, uygun olan ya da uygun olmayan smuirlar i¢inde kalarak,
yeni fikirleri kabul edilmesini kolaylastirarak, yenilik¢iligin gelismesine yol
agmaktadir (Dougherty, 1992). Martins ve Terblanche’nin (2003) ¢alismasi, yenilik
kiiltiirtiniin, yaraticilik ve yenilikgilik {izerindeki etkisini gosteren bir modeli
gostermektedir. Ilgili modelde, strateji, yapi, destek mekanizmalar, yenilik¢iligi
tegvik eden mekanizmalar, yenilik¢iligi ve acik iletisimi destekleyen davraniglar gibi
bir dizi isletme kiiltiirii belirleyicilerinin, yaraticilik ve yenilikgilige etkilerini ortaya
konulmustur. Bununla birlikte yenilik kiiltiirii belirleyen parametreler (Jucevicius,
2007) Tablo 1’de gosterilmistir:

Tablo 1. Yenilik Kiiltiiriiniin Parametreleri

Sosyal Yenilik Yenilik Kiiltiirii Yaklagimi Yenilik Kiiltiirii
Hayatin Kiltiriniin Ana Soru: Ne Olgiide? Yaklagimi: Ne Tiir?
Bakis Acist |icerik Boyutlart Nasil?
INe olgiide belirsizlik yagamin dogal INe ¢esit alinan riskler
durumudur? tolere edilir?
'Yeni alanlar i¢in ne dlgiide risk girisimleri Belirsizligin hangi yollari
kabul edilebilir? ele alinir?
INormlardan ne 6l¢iide sapmaya tolere INe ¢esit degisiklikler
edilir? tolere edilir ve kabul
Dogayla | Belirsizlik 'Yeni hatlar boyunca ne 6l¢iide diisiinceler edilir?
Tiskisi Toleransi kabul edilir? Hangi ¢esit degisiklikler
'Yasamin dogasinda var olmak igin ne dlgiide  [uygulanir?
cevresel karmagiklik meveuttur? Belirsizlikle ilgili
INe olgtide gesitlilige tolere edilir? lhangi tip yapilar
lyaratilir?
Cevresel karmagiklik
nasil yonetilir?
Hayat durumunda ne 6lgiide 6grenme
olagandir? . .
Ne dlgiide ddiillendirme toplumda ve Sosyal sistemde ne tip
Uyum Ogrenme isletmede ddiillendirilir? bilgi hakimdir?
Hatalar {izerinde en iyi uygulamalar ve Qérenm?YI etkinlegtirmek
refleks olarak ne 6lgiide aragtirma kabul igin, ne tip yapilar
edilir? lyaratilmahidir? Sistemde
Ne &lgiide bireysel yaraticilik tesvik edilir? ~ [0&renme sﬁr_eclerj ‘_13511
'Yeni fikirler ve eskilerin koordine edilmelidir?
bilesimi i¢in ne dlgiide arastirma kabul Fikirlerin bilesimi nasil
edilir? basartlir?
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INe ol¢tide yeni veri ve bilgi ag araciligiyla Mekanizmaya hakim

isletmeye cekilir? lkoordinasyonun i¢
Paydaslar ve igletmeler arasindaki laktorleri kimdir?
koordinasyon nasil saglanir? i aktorlerin
Yatay Ag IAg yapilari nasil agilir? iligkilerindeki informel
Sosyal INetwork iiyeleri arasindaki en iist giiven isbirligi ve
Tletisim sinir1 nasildir? koordinasyon sosyal
sistemde desteklenir
mi?

Network aktorleri
larasinda ne tiir giiven
lhakimdir?

INetworka katilanlar igin
baslica tegvikler nelerdir?

I ve dig sosyal hareketliligin yogunlugu

nasildir? )

Ne dlgiide bireysel girisimler tegvik edilir | Ne gesit sosyal

ve ddiillendirilir? Ne lgiide bireysel hareketlilik hakimdir?
Dikey muhalefet kabul edilir? Ig ve dis hareketlilik
Sosyal Hareketlilik Hiyerarsik otorite tarafindan nasil etkmlestlr%l%r?‘ )
Tletisim kisitlanmayan hareket 6zgiirliigii ne Sosyal hareketlilik igin

dlciide 6nemlidir? kisitlamalar ve tegvikler

Yetenek transferi ne 6l¢iide kabul edilir? nelerdir?

Yeniligin parametrelerine bakildiginda; kiiltiirel bir degisimin gerceklesmesinin belli
bir zaman aldig1 anlasilmaktadir. Bu siiregte bireyler mevcut kiiltiirii anlamak i¢in
belli davranis, tutum ve degerlerin farkina varip gelistirirler. Paylagilan ortak deger,
inang ve varsayimlar (Menzel vd., 2007: 732) ile mevcut kiiltiir, cevre sartlarina gore
uyarlanir. Buna gore; kiiltiiriin aldig1 yol ve gegirdigi evrim, saglanan dlgiimlerle takip
edilerek, kiiltiirel bir degisimin devamliligina karar verilir (Jaruzelski ve Katzenbach,
2012: 34-35).

2.3. Hipotez Gelistirme

Mcelwee ve Warren’in (2000: 429-431) arastirmasinda; IK'Y uygulamalar1 ve yenilik
pozitif iligkili olarak tespit edilmistir. Bu uygulamalar i¢inde egitim, takim ¢alismast,
performans degerlendirme ve giiclendirme, yenilik ile pozitif iligkili bulunmustur
(Shipton, 2006).

Som (2008), altmis dokuz Hindistan sirketi iizerine yaptig1 aragtirmada boliim rolii,
giiclendirme, mesleki egitim ve performans degerlendirmeyi yenilik¢i uygulama
olarak olgiit almistir. Ancak Jiménez-Jiméns ve Valle’ye (2005) gore egitim,
odiillendirme, uzmanlagma, performans degerlendirme ve kariyer gelistirme daha
yenilik¢idir. Bunlardan egitim, yenilik i¢in daha fazla arastirma ve kaynaklarin
dagitimin1 gerektirdiginden en yenilik¢i uygulama olarak bulunmustur (Trott, 2008;
Laursen ve Foss, 2003). Bu noktada yenilik yatirimlari, egitim ile desteklenmelidir
(Angel ve Sanchez, 2009: 273). Ciinkii egitim, yenilikgilikle ilgili (Ling and Nasurdin,
2010), 6grenme ve davranigta olumlu degisim meydana getirerek (Hewit-Dundas,
2006), yenilik performansim arttirmaktadir (Collins ve Clark, 2003). Bir baska
arastirmaya gore performans degerlendirme en yenilik¢i insan kaynagi uygulamasidir.
(Clevelanand vd., 1989; Smith vd., 1996). Ciinkii orgiitlerin, yenilik hedeflerine
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ulasabilmeleri ve rekabet giicii kazanabilmeleri icin, yiiksek performans gosteren
calisanlara ihtiyaglar1 vardir (Sonnentag ve Frese, 2002). Ingiltere’de (1960)
performans temelli {icretlendirmeyi ilk uygulayan yenilik¢i Amerikan isletmeleridir
(Flanders, 1965). Bu dogrultuda IKY teorisyenlerine gore insan kaynagi, sinirsiz bir
potansiyele sahiptir. Bu noktada isletmelerin gorevi bu yetenekleri ¢ekerek, yiiksek
performans i¢in gerekli ortami saglamaktir (Laka-Mathebula, 2004: 17).

Walsworth ve Verma’ya (2007: 225) gore isletmeler, uluslararasi ¢cevrelerde faaliyet
gosterdik¢e daha fazla yenilik¢i olmaktadir. Bunun icin ¢alisanlarin, yenilige daha
fazla tesvik edilmesi gerekmektedir. Bunun icin, yenilik¢i IK uygulamalari tercih
edilmelidir. Bir bakima bu yenilik¢i uygulamalar, orgiit sistemini yeniden
yapilandirmaktadir. Ornegin egitimin yeniden yapilandirilmasi, calisan niteliklerini
de degistirmektedir (Zenger ve Hesterly, 1997). Bu bakimdan bu uygulamalar, daha
¢ok kararlara katilimin oldugu, takim temelli, 6§renen, ¢alisan gelisimine agik ve
etkin bilgi paylasimina (Lado ve Wilson, 1994) yer veren oOrgiit sistemine adapte
edilmektedir (Ichiowski vd., 1997).

Jaruzelski ve Katzenbach’a gore (2012), isletme kiiltiirii, yeniligi kuvvetli sekilde
desteklemelidir. Ornegin, Google ve Procter-Gamble isletme kiiltiirleri geregi, siirekli
yeni fikirlere ve miisteri geri bildirimlerine agiktir. Bu durum, ¢aligsanlara firsatlari
yakalamalar1 i¢in Ozgiirliik tanimakta ve calisanlari, sistemin disinda diisiinmeye
tegvik etmekte ve hatayi tolere etme ortami yaratmaktadir (Augustine ve Euchner,
2013; Sully de Luque ve Javidan, 2004). Bu noktada yenilik kiiltiirii, esnek ve
degisime daha az direncli bir igletme ortamini gerektirmektedir (Hornsby vd., 2002).
Lonti ve Verma (2003: 296), Kanada’da yaptiklari aragtirmada esnek calisma
sisteminin, yeniligi artirdigini tespit etmislerdir. Bir bakima yenilik kiiltiiri, degisime
uyum, bilgi kanallarinin kullanimi, takim c¢alismasi, ademi-merkeziyetgilik, risk
dagilimi ve yonetimi, diisiik biirokrasi, ¢alisan 6diillendirilmesi ve tesviki ile ilgilidir
(Jakubavicius, 2003).

Smillie vd. (2001), insan kaynaklar1 uygulamalarinin, yenilik¢i kiiltiir ile birbirlerini
desteklediklerini tespit etmiglerdir. Bu uygulamalardan is rotasyonu, yenilik igin
temel yetenekleri kazandirirken (Hewit-Dundas, 2006); koglar, c¢alisanlara
tavsiyelerde bulunup, tecriibelerini aktarmaktadir (Rosinski, 2003: 5).

Jiang vd. (2012) tarafindan yiiz alt1 Cin isletmesinde yapilan arastirmaya gore, ise
alma, ddiillendirme, is analizi ve takim calismasi yenilige ve yenilik kiiltiiriine pozitif
yonde etmekte; egitim ve performans degerlendirme bu faktorlerin disinda
kalmaktadir. Ancak egitim ve takim caligmasi, orgiitsel 6grenmeyi arttirmakta ve
dolayisiyla yenilikgilige pozitif etki yapabilmektedir (Shipton vd., 2006). Bu noktada
farkli fikir ve konseptleri igeren yaraticilik, yenilik¢i aktiviteleri desteklemektir (Kao,
1989).

Perdemo-Ortiz vd.’nin (2009), Ispanya’da yiiz alt1 isletme iizerinde yaptiklar
arastirmaya gore de takim caligmasi, teknolojik yenilik ve yenilik kiiltlirine pozitif
etki etmektedir. Diger yandan isletmelerin, takim c¢aligmasina yeterince Onem
vermemesi, yenilik performansini negatif yonde etkilemektedir (Michie ve Sheehan,
2003). Diger yandan Camelo- Ordaz ve arkadaglarimin (2008), en yenilikgi {i¢
sektordeki doksan yedi Ispanyol isletme iizerinde yaptiklari arastirmada, takim
calismasinin tek basina yenilik performansini arttirmadigi; yenilikei fikirler igin
finansal ddiillerin de etkili oldugu sonucuna varmislardir. Odiiller kadar, egitim de
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yenilik kiiltiirii olusumunda 6nemli faktordiir (Trott, 2008). Bunun yaninda capraz
fonsiyonel egitim, davranig- tutumlar, profesyonel gelisim-egitim, yazili politikalar,
dokiimantasyon, performans degerlendirme ve geri bildirim degiskenleri de yenilik ve
yenilik kiltiiriinii olumlu etkilemektedir (Pegen ve Kaya, 2013). Bunlardan
performans degerlendirme, daha ¢ok yonetimsel yenilikle iligkili olabilmekte (Ling
ve Nasurdin,2010); ¢alisanlarin yenilige karsi tutumlari da, isletme kiiltliriiniin sahip
oldugu inanglar ve degerlerden etkilenebilmektedir. Bu durum ise isletmelerin yenilik
yapma derecesini ortaya cikarmaktadir (Ozmen vd., 2010:175).Literatiirdeki
calismalardan yola cikarak arastirmanin hipotezleri ve Sekil 2°de yer alan modeli
asagidaki gibidir

Hi. Yenilik¢i Insan Kaynaklar: uygulamalari, yenilik kiiltiirii olusumunda pozitif ve
anlaml bir etkiye sahiptir.

Hia: Yenilik¢i Insan Kaynaklart uygulamalarimin, isletmede kapsamli bir sekilde
yiiriitiilmesi, yenilik kiiltiirii olusumunda pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hi: Yenilikci Insan Kaynaklari uygulamalarimin farkindaligi, yenilik kiiltiirii
olusumunda pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hic: Yenilik¢i Insan Kaynaklar: uygulama sonuglarimin, tatmin ediciligi, yenilik
kiiltiirii olusumunda pozitif ve anlamly bir etkiye sahiptir.

Yenilike¢i IK
Uygulamalari

> Yenilik Kiiltiirii

-Yiriitme
-Farkindalik
-Tatmin

Sekil 2. Arastirma Modeli

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Simrhihklar:

Tiirkiye’de faaliyet gosteren biiylik Olgekli ve yenilik¢i isletmelerin kullandiklar:
yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamalarim tespit ederek; bu uygulamalarin yenilik
kiiltiirii tizerindeki etkilerini belirlemek amacini tagiyan bu aragtirma, insan kaynaklar
uygulamalarina yenilik¢i bir bakis acis1 kazandirmay1 hedeflemektedir.

Benzer sekilde Som (2008), yenilik¢i isletmelerin amaglarint gerceklestirmesi icin,
yenilik odakli insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemli rol oynadigin ifade etmistir.
Arastirma evrenini, Capital ilk 500 (2012) listesinde yer alan isletmelerden web
sitelerinde ve basin- yayinda yenilik kavrami, dnerisi ya da yenilik¢i insan kaynaklari
uygulamalarma dair bilgileri yer alanlar olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirma
sonuglari,, Tirkiye genelinde faaliyet gosteren tim isletmeler igin
genellestirilmemelidir.
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3.2. Veri Toplama Araci ve Analiz Yontemi

Arastirmanin yenilik kiiltiirii ve yenilik¢i I.K.Y. uygulamalari iliskisini ele alan nitel
kisminda, Perkman ve Spicer’in (2014) kodlama yontemi kullanilmistir. Miilakati
takiben, aragtirma verilerinin daha saglikli olmasini saglamak ve aragtirma siirecinden
kaynaklanan hatalar1 en aza indirmek amaci ile yiiz yiize yapilan anketler, aragtirmaya
dahil edilmistir.

Yenilikgi insan kaynaklari uygulamalarinin, yenilik kiltiriine etkisini 6lgmek igin,
cevaplar (goriisler) yine bir kodlama baslig1 altinda toplanmistir. Isletmelerin, yenilik
kiiltiirii olusumunda etkili oldugunu diisiindiikleri yenilik¢i 1.K.Y. uygulamalari,
anahtar renkler seklinde gosterilmis olup; devamindaki ankette, nitel kisimdan elde
edilen 10 yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamasi, Agarwala’nin (2003) dlgeginde yer
alan “yiiriitme, farkindalik ve sonuglarin tatmininden” olusan {i¢ boyut altina
yerlestirilmistir. Arasgtirmada yenilik kiiltiiriinii 6lgmek i¢in, Hurley’in (1998) yedi
soruluk ve tek boyutlu dlgeginden yararlanilmustir.

Yenilikgi [.K.Y. uygulamalarinin yiiriitme, farkindahlk ve tatmin agisindan
isletmedeki etkisinin 6l¢iilmesi amaciyla toplanan veriler, gegerlilik ve giivenilirlik
dlgiimleri yapilarak, regresyon analizi ile ¢dziimlenmistir. IKY uygulamalarinin
Ol¢iilmesi i¢in olusturulan 6l¢egin i¢ tutarliliginin belirlenebilmesi igin, her bir
boyutun Cronbach Alfa () giivenirlik testine tabi tutulmustur. IKY uygulamalarina
iligkin yiiriitme, farkindalik ve tatmin basliklar1 altindaki sorularin bir faktorii
olusturmak yerine; bir toplami, yani toplam puan skorunu ifade ettiginden, Spearman
Brown ve Split Half giivenilirlik testi uygulanmistir. Spearman- Brown ve Split Half
giivenilirlik katsayilari, yiiriitme icin 0,855, farkindalik icin 0,872 ve sonuglarin
tatmini i¢in 0,824 olarak bulunmustur. Bununla birlikte Cronbach Alfa (o) degerleri,
yiirlitme i¢in 0,945, farkindalik i¢in 0,947 ve sonuglarin tatmini igin 0,933 olarak
tespit edilmistir. Bu arastirmada yenilik kiiltiirii Cronbach Alfast (o) 0,935 olarak
tespit edilmistir. Ayrica yenilik kiltiirii 6l¢egi, kesifsel faktor analizine tabi tutularak,
tiim sorularin 0,60 degerini asan bir deger ile faktore yiiklendigini tespit edilmistir.

3.3. Orneklem

Arastirma evreni, Capital 500 listesinin yer alan ve imalat sektoriinde biiyiik 6lgekli
isletmeler olup; bu isletmelerden Kocaeli'nde yer almakta alan 92 tanesi drneklem
olarak hedeflenmistir. Bu 92 adet isletmenin IK y&neticileri ile irtibat kurulmus ve 80
tanesinden olumlu geri doniis alinarak yiiz ylize goriisme yontemi ile anket toplanmis
ve bu yoneticilerden 15’1 ile literatiir destek alinarak hazirlanmis olan yari
yapilandirilmig goriismeler gerceklestirilmistir. Katilimeilarin (80 kisi) %41,25°1
kadin (33 kisi) ve %58,75’1 (47 kisi) erkektir. Katilimcilarin %65°i iniversite
mezunudur (52 kisi) ve katilimcilarin yas ortalamasi 37°dir. Arastirmanin nitel kisim
veri miktari, konunun derinligi yansitmasi ve bazi bilgilerin tekrar edilmesi nedeniyle
yeterlidir. Bu durum, nitel aragtirmanin kuramsal Ornekleme ilkesini de
desteklemektedir. Kuramsal 6rneklemede, arastirmaci veri toplarken 6rneklemin ne
kadar biiyiik olacagindan emin degildir. Ancak arastirmaci, ortaya ¢ikan kavramlar ve
stiregler birbirini tekrar etmeye basladigi zaman yeterli sayida veri kaynagina
ulastigina karar verebilmektedir. Bunlar da fazla arastirilmamis olgu, olay ve
durumlara isaret etmektedir (Yildirim ve Simsek, 2008).
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4, BULGULAR

4.1. Nitel Bulgular

Nitel boliimiin ilk kisminda yedi tema (soru) yer almis ve kodlanmistir. Verilerin
kavramsal kodlamalarinin temalara gore siniflandirilmasi, Tablo 2’de gosterilmistir:

Tablo 2: Temalara Gore Kavramsal Kodlamalar
Tema 7: Isletme Kiiltiiriinii Yenilik¢i Zemine Tastyacak IK Uygulamalari
Calisanlara hizli bilgi aktarimi, farkli bakis acilart ve farkindalik (egitim),
Amaca odaklanma ve katilimcilik (takim ¢alismasi),
Cok yonlii iletisim, deger yaratma ve ongorii yetenegi (oneri sistemleri)
Sosyallesme, is gorenlere 6nce “birey” olarak deger verme ( sosyal faaliyetler),
Motivasyon ve kariyer planlamasi (performans bazh iicretlendirme),
Yeteneklerin ¢ekilmesi, igletmede tutulmasi ve isletme kiiltiiriinii benimseme (yaraticilik),
Siirekli 6grenme, yenilikgilik aktorleri ve bilgi transferi ( ko¢luk)
Yenilikgi bir uygulama yapan 6zellikler; degisimle gelen sorumluluk artisi, yeniligin
igsellestirilmesi, stirekli iyilestirme ve 6grenme, ¢alisanlarin kisisel hedef ve is uyumu, degisime
farkindalik kazandirmasi (is rotasyonu)
Deneyim, yaraticilikla saglanan farkindalik (gii¢clendirme),
Sosyal yenilikgilikle toplumun degisen ihtiyaglarina ¢6ziim arayisi (sosyal sorumluluk).
Tema 6: Isletme Kiiltiirii ve IK Uyumu
Capraz egitim
Risk alma ve yaraticilik
Performans bazli 6diillendirme
Hizl ve etkin ag sistemi ile kaliteli iletisim,
Farkl1 oneriler
Takimin sagladig: gorevdeslik ile uygulamaya hizlica gegen fikirler
Yenilikgi sosyal sorumluluk projelerini topluma kazandirma
Sosyal faaliyetlerde, etkin zaman yaratarak, degisimin temeli isteklendirme ve paylagimi
arttirmak
Yenilikgilik adina gii¢lendirilmis ¢aliganlarin, isletmeyi bir adim &teye tagimalari
Tema 5: Isletme Stratejisi ve IK Uyumu
Katilimer is anlayisi, paylasma ve isbirligi, etkin calisma ortamu, kisisel gelisim i¢in egitim
olanagy, yeni fikirlere agiklik, takdir edilme, 6diillendirilme, risk alma
Tema 4: Sektoriin Degiskenliginin IK Uygulamalarina Etkisi
Kiiresel rekabet igin birgok alanda uzmanlik, farkls fikirlerin sorgulanma agamasindan, fiiliyata
gegirilmesi, oneri sistemlerinin etkin kullanilarak, degisen taleplere uyum saglanmasi, stirekli
O6grenme ve gelisim, ihtiyacinm artigi, yenilikei fikirler ile bir adim 6nde olmak, donaniml ve
yenilikgi strateji dogrultusunda giiclendirilmis ¢alisanlarin, birey olarak yenilikgilige katkilari,
ust yonetim ve nezdinde ¢alisanlarin, degisimin kagmilmaz oldugunu benimseyerek,
farkindaliklarini arttirmalar.
Tema 3: Yenilik¢i K Uygulamalari
Egitim, takim ¢aligmasi, 6neri sistemleri, sosyal faaliyetler, performans temelli iicretlendirme,
ise alimda tercih sebebi olarak yaraticilik, kogluk, is rotasyonu, gliclendirme ve sosyal
sorumluluk.
Tema 2: Sektoriin Degiskenligi
Rekabet yoniinii kaydirarak, sektordeki yarist hizlandirma, Artan oranda degiskenlik
Tema 1: Mevcut Kiiltiiriin Yenilik Kiiltiirii ile Tliskisi
Calisanlar: Girigsimci takimlar, etkin 6neri sistemleri, fikir paylagimi, miisteri odaklilik, yeni
fikirlere agiklik, yaraticilik, gevreye duyarlilik, stirekli 6grenme.
Ust Yonetim: Calisanlara hizh terfi imkani, katilime1 yénetim, yaraticilik igin ortam saglama, agik
yenilik¢ilik stratejisi, yeni yaklasimlar (yeni olanaklar), yenilik¢iligin tim uygulamalarda
kullanilmasi.
Fiziksel Calisma Ortami: Teknolojik donanimli proje alani, 6neri kutulari
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Tablo 2°de soru sirasina gore, bu temalar mevcut kiiltiiriin yenilik¢ilik ile iligkisi,
faaliyette bulunulan sektoriin degiskenligi, yenilik¢i I.K.Y. uygulamalari, sektdriin
degiskenliginin 1.K.Y. uygulamalarma etkisi, isletme stratejisi ve 1.K.Y. uyumu,
isletme kiiltiirii ve insan kaynaklari uyumu ve igletme kiiltiiriinii, yenilik¢i zemine
tastyacak insan kaynaklari uygulamalaridir.

1.Temada; isletmelerin girigimei takimlar, etkin Oneri sistemleri, fikir paylagimi,
miigteri odaklilik, yeni fikirlere agiklik, yaraticilik, cevreye duyarlilik ve siirekli
o0grenmeye imkan tanmidigi goriilmektedir. Girisimci takimlar, risk alarak bagari
kazanmaktadir. 2. Temada; isletmeler, faaliyette bulunduklar sektoriin degiskenligini
artan oranli olarak belirtirlerken, bu degiskenlige neden olan dalgalanmanin ¢esitli
sektorlere gore farklilagacagini ifade etmislerdir. Eger bir igletme, dinamik bir
cevredeki rekabetin yoniinii kaydirmak istiyorsa, “yarigi hizlandirma stratejisi”
benimseyerek daha ¢ok miisteri gekmekte ve pazar payim arttirmaktadir. 3. Temada;
isletmelerin agirlikli uyguladiklart yenilik¢i insan kaynagi uygulamalari belirtilmistir.
Sektor degiskenliginin, insan kaynaklar1 uygulamalarina etkisini 6lgen 4. Temada
isletmeler, kiiresel rekabet karsisinda degisime olan farkindaligin arttirilmasi
gerektigini diisiinmektedirler. Bu dogrultuda siirekli 6grenme ve gelisim ihtiyaci,
yurtdig1 gérevlendirmelere ve e-learning programlarina agirlik verilmesini ve boylece
farkl kiiltiirlerden gelen diger insanlarla fikir aligverigini saglamaktadir. 5. Temada
yenilik¢iligin, {ist yonetim tarafindan desteklenerek hemen hemen her alanda
uygulanma olanagt bulmasi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin da yenilik¢i isletme
stratejisine uygun olarak yapilandirilmasmi saglamaktadir. Bu noktada 1.K.
uygulamalarinin etkinligi, {ist ydnetimin tutumuna bagh olmaktadir. Ornegin yenilikgi
bir isletmede, 1. K.Y. uygulamalar yaraticil1ig1/ yetenekleri 6n plana ¢ikaran bir isleve
sahiptir. Bu kosulda takdir edilme ve 0Odillendirme motivasyon araglari
kullanmlmaktadir. 6. Temada; isletmelerin farkl kiiltiirlere sahip olmalarina ragmen,
yenilikgilik s6z konusu oldugunda belli siire¢ ve uygulamalarda hem fikir olduklari
sonucuna varilmaktadir. Degisimin ka¢inilmaz olmasi, igletmelerin degigen sartlara
uyum saglamalarina yol a¢maktadir. Kiiltlir ile yenilik¢ilik arasindaki kopriiniin
ayaklarii olusturan yenilik¢i 1.K.Y. uygulamalari temali 7. Temada yenilik¢i bir
kiiltiiriin ingas1 i¢in yenilik¢i insan kaynaklart uygulamalari, girdi olarak diisiiniiliirse,
bu siirecin ¢iktis1 yenilik kiiltiirtidiir.

Arastirmanin nitel boliimiinde ikinci olarak; yenilik kiiltiiri olusumunu etkileyen
insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarma yonelik cevaplar kodlanmustir. Ilgili
boliimde hizli bilgi aktarimi ve farkindalik; amaca odaklanma ve katilimeilik; ¢ok
yonlii iletisim, deger yaratma ve 6ngorii yetenegi; sosyallesme ve calisanlara birey
olarak deger verme; motivasyon ve kariyer planlamasi; yeteneklerin ¢ekilmesi ve
yenilik kiiltiiriinii benimseme; siirekli 6grenme, yenilikgilik aktorleri ve bilgi transferi;
deneyim, yaraticilik ve farkindalik; mesleki gelisim ve inisiyatif kullanmak ve sosyal
duyarlilik-topluma saygi temel kodlar1 ile on adet yenilik¢i IK uygulamas: tespit
edilmistir. Belirlenen IK uygulamalar1, Sekil 3’de gosterilmistir.
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Takim Calismast
Amaca odaklanma
Mevcut problemlere hizli ve etkin ¢dziim tiretme
Yaratici ve dinamik ¢oziimler
Farkl disiplinlerin olusturdugu gruplar
Interaktif iletisim, yiiksek oranda geri bildirim, yapic1 elestiri ve isbirligi

Oneri Sistemleri
Verilerin hizlica toplanip, dogru yer ve zamanda kullanilmasi
Giiven ortaminin saglanmasi
Yaraticilifin benimsenerek uygulamaya gegirilmesi
Farkli bakig agilari ile sorunun ¢oziimlenmesi
Sistematik oneriler
Uluslararasi seminerler, Bilgi glivenligi, iyilestirme komiteleri

Sosyal Faaliyetler
Motivasyon ve ig tatmini artist
Sosyallesme ile birlikte bireysel performans artist
Yonetici-calisan etkilesiminin artis1
Bilgi ve 6neri paylasimi saglayan yarigmalar
Zaman etkinligi saglayan programlar

Performans Temelli Ucretlendirme
Calisanlarin yenilikgilige katkisi
Caliganlarin kapasitesinden maksimum yararlanma
Performansa gore ticret
Hedeflere gore yonetim sistemi
Yetkinlik temelli yonetim sistemi

Yaraticilik
Yonetimin yenilikgi kiiltiirii desteklemesi
Yeniligi merkeze tagima
Yetenek Programlari
QOdiil-Yo6netim Stratejisi

Kog¢luk
Mesleki Gelisim
Yoneticinin Geri Bildirimi
Liderlik programlari
Yenilikgiligi uyumlastirma ve iyilestirme programlari

Is Rotasyonu
Sorumluluk artist
Yenilik kiiltiiriiniin ¢aligsanlar tarafindan igsellestirilmesi
Siirekli iyilestirme ve §grenme
Is ve deger uyumu
Cevresel degisimlerin izlenmesi

Giigclendirme
Is tatmini
Katilimeilik
Giiglendirme ile birlikte yetki ve sorumluluk artist
Zamanin etkin kullanimi
Inisiyatif kullanmak

Sosyal Sorumluluk
Kiiltiir, sanat ve toplumsal yagsamin gelismesine yonelik 6nemli projeler
Toplumsal algilamanin ve bilincin artigt
Biz bilincinin yerlesmesi
Isletme imajinin korunmast ve yerlesmesi

Sekil 3. isletme Kiiltiiriinii, Yenilik¢i Zemine Tastyacak insan Kaynaklar1 Y6netimi
Uygulamalarini ait Verilerin Temalara gore Siiflandirilmasi
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Yenilik¢i 1K uygulamalarina yonelik kavramsal kodlamalarin yenilik kiiltiiriine
etkilerine bakildiginda (ispat kodlama); 6ngérii yetenegi, sinirli bilgi transferi ve
stirekli insiyatif kullanma disindaki Sekil 3’de yer alan tiim kavramsal kodlamalar
yenilik kiiltiirlinii pozitif etkilemektedir (Tablo 4).

Tablo 4. Yenilik Kiiltiirii Etkilerinin Ozeti (Ispatin Ozet Gosterimi)

Uye. Ozet Fikir Olumlu Etki Olumsuz Etki

*“ Yenilik kiiltiiriniin mimarlars, ¢aliganlardir. Profesyonel ve kigisel geligimi desteldeyen
Gahganlara Hizli | egitimler ile saglanan hizl: bilgi aktarims, is gérenlerin degigimi igsellestirmelerini

U Bilgi Altarmmi aglamalktadsr ™ -
Farkli Balug Aqilans | Farkli vzmanlik alanlarindan gelen beceril birl it sonucy olugan uyum, yaraticiligy
da beraberinde getirmeltedir.” -
Farkmdalik “Bireysel geligim intiyaglant dogrultusunda tasarlanan ezitimler, galiganlarm kapasite ve

yeteneklerini kullanmalanin: saglamaktadsr. Bu durum yenilikgilik kiiltiringn clugumunu -
besleven yaraticaliBin artizivla sonuglanarak iy gdrenlere farkindalik saflamaktadir.™

Amaca Odaklanma | © Yenilikei amaca odaklanan iy g@renler. olugan ig birligi sonucy yea fikirlere daha sorgulaysel -
bakearal hatayi tolere edecekderdir.™

* Uriintin, laboratuvar masasindan, pazara getirilmesine kadar farkl: uzmanlik alanlarindan
U Katilmerlik gelen galiganlarn birbirlerini tamamlayarak botin olugturulmas: sonucy ofugan inovatif Gronler -
rekabet unsuru olmaltadsr.”

“Guncel yenilikleri yakalamal, galiganlarn parlak fikirlerini ortaya grkarmak ve degerlendirmek
Col Yonlii Tletisim | bilei aglarmn cok yonlii olmasim gereltirmektedir .

“Dopru kaynaktan saglanan bilgiler ile galiganlardali yaratict potansiyel aktif hale gelmekte

Us Deger Yaratma ayrica girketin kurumsal jtibar korunmaldadic ”
n “Hatals bilgiler, geleceze dair
Ongorii Yetenegt - problemli Griinlerin olusumuna
zemin hazirlamaktadsr.”
U vall “...d 13 aytlamas katdlwncilif saflamaltadir.” -
Caliganlara Deger enilik kiltiromin temeli olan farkindalig: saglamaltadir ™ -
Verme
Motivasyon “...performans sonuglarina gére saglanan ficret ve yan haklar, motivasyonu yiikseltmektedir.™” -
Us
Kariyer Planlamas: | © Yetkinlik bazli performans ydnetim sistemiyle olugturulan kariyer planlamalar: hem qaliganm
&z degerini, hem de yenilikei olmaya dair sorumluluklarim arttirmaktadir.”
Us Yetenek ve “Farklilik, venilige giden yolun basamaklarim olusturmalkta ve secilen fikirler hayata -
i gecirilmektedir™
Siirekli Ofrenme | * Siirekli Ggrenme, dinamik ve geliyime agik [nsen Kaynagimn olugumuns saglamaktadic.” -
“(ahganlann heyecanls iletigime agik, yaraticr, pozitif ve kendini geligtiren bireyler olmass, ,
U Yenilik Altérler venilikgilik kiiltGriinta kolayea beni: e yay & dar.”
“Hatals bilgiler, mutfak
Bilgi Transferi agamasindan pazara gelen
Griinlerde telafisi zor
- durumlara yol agtigmdan,
yenilikgi misyonu olan girketin
imajun da zedelemeldedir.”
Deneyim “ Koltorel degigim: galigan iligkileri, liderlik geligtirme ve daha birgok konuda deneyim elde
etme firsat vermektedir.” -
“Artan ve degigen misteri talepleri, skonomik dalgalanmalar, siyasi ve politik yapidaki bogluklar
Us Yaraticilik ve gibi dug uyaranlarla igletmeler yenilikgi olmaya tetiklenmektedis. Yenilik=Farkl: olmaktir.
Farkindalik Dolayistyla farkl olmak adina dig uyaranlann farkinda olmak ve yaraticilik 6n plana
gikmalctadsr ™ -
“Koglar, sirket akademileri, expatlik gibi yurt
digt deneyimler mesleki geligim adma kigiye farkl: baksg agilan saglamaktadir. -
Mesleki Geligim
*_galianlar, yetiili mercilere
Streldi Insiyatif danigmadan kendi bagina
Kullanarak Hareket aldiklar kararlarda hatalara yer
Etmelc - vermeldtedir.
Uy
Sosyal Duyarlilik ve | “Gevre bilinci ve diger yandan kiltir, sanat, egitm, bilim ve spor alanlannda toplumsal yagamm
U Topluma Sayzt geligmesine katkida bulunan sosyal sorumluluk projeleri girketin imajim giiglendirmeli.
talrinnilaring arthraral marsl mandsrasat-te
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4.2. Arastirma Sorunsalinin Céziimlenmesi

Arastirmanin temel sorunsalini olusturan ve miilakat yapilan isletmelerce yenilik¢i
olarak ifade edilen, 10 yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamasinin yenilik kiiltiiriine
etkisini tespit edebilmek igin, regresyon analizi yapilmistir. Bagimli degigken, yenilik
kiiltiirti ve bagimsiz degigken ise yenilik¢i insan kaynaklart uygulamasi , “yiiriitme,
farkindalik ve tatmin” boyutlar1 altinda toplanmustir.

4.2.1. Yenilikci IK Uygulamalar ve Yenilik Kiiltiirii Arasindaki iliskiler

Tablo 3°de degiskenler arasi iliskileri gdsteren korelasyon tablosu yer almaktadir.

Tablo 3. Korelasyon Tablosu

Yenilik¢i IKY|  Yiiriitme Farkindalik Tatmin Yenilik
[Uygulamalar1 Kiiltiirii
Yiiriitme 1
Farkindalik 0,747 1
Tatmin 0,719™ 0,779™ 1
'Yenilik 0,321™ 0,359™ 0,465™ 1
Kiiltiiri

**p<0,01

Tablo 3’de yenilik kiiltiirii ile yenilik¢i IK uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii ve orta
seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Yenilik¢i insan kaynaklari
uygulamalarinin yenilik kiiltiiriine etkisini gosteren regresyon analizi, Tablo 4’de
gosterilmistir.

Tablo 4. Regresyon Tablosu

Bagimsiz Degisken: Yenilik¢i IK B p
Uygulamalari

Yenilik¢i IK Uygulamalarim Yiiriitme -0,055 0,835
Yenilik¢i IK Uygulamalarinin Farkindalig 0,014 0,964
Yenilikei IK Uygulamalarinm Tatmini 0,765** 0,000

F=28,513; R?=0,53; p=0,000

Bagimli Degisken= Yenilik Kiiltiirii

Tablo 4’de modelin bir biitin olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=28,513;
p=0,000). Degiskenler agisindan birebir bakildiginda ise, “yiiriitme ve farkindaligin”,
yenilik kiiltiirii tizerinde direkt bir etkiye (B degeri) sahip olmadigi; ancak
“sonuglardan tatminin” yenilik kiiltiiri izerinde pozitif ve direkt bir etki (:0,765;
p<0,01) sergiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla, sonuglardan tatminde meydana gelen
bir birimlik artis, yenilik kiiltiiriinii, 0,765 birim arttirmaktadir. Bir bakima yoneticiler
ve ¢alisanlar, yenilik¢i uygulamalarin, olumlu sonuglarindan memnun olmakta ve bu
durum, yenilik kiiltiirine olan desteklerinin artmasini saglamaktadir. Bu noktada,
model, bir biitiin olarak, yenilik kiiltiirindeki degiskenligin %53’iinii (R?=0,53)
aciklamaktadir. Tablo 4’de yer alan bilgilere gore, yenilik¢i insan kaynaklar
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uygulamalarinin, yenilik kiiltiirii tizerindeki etkilerine yonelik, Hy hipotezi sonuglari,
Tablo 5’de gosterilmistir:

Tablo 5. Yenilik¢i i.K.Y. Uygulamalarimn Yenilik Kiiltiiriine Etkisi

iK Uyag. B Sonuglar
Yiiriitme -0,055
Hi Farkindalik 0,014
Tatmin 0,765™ Kismen kabul

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Kiiresellesmenin ayak seslerinin duyulmaya baslandigr 1980’li yillardan itibaren
teknolojik gelismeler, ulusal sinirlarin kalkmasi, tiiketici beklentilerindeki degisim
isletmeler agisindan, rekabet oyununun kurallarini degistirmistir. Yeniden yapilanma
ihtiyaci igerisine giren igletmeler, siire¢ odakli yonetim yaklagimini benimsemeye
baglamislardir (Hammer ve Champy, 1997). Bu gelismelerin 1s18inda yenilik kavrami
ve yenilik¢iligi etkileyen unsurlar, hem akademisyen hem de is diinyasindan
yoneticiler tarafindan daha fazla tartigilmaya baglanmustir. Ancak yenilik¢iligin
basarili bir sekilde nasil gergeklestirilecegi hald yonetim biliminin en 6nemli
konularindan biri olmaya devam etmektedir (Trott, 2008: 9). Diger taraftan kiiltiir;
isletmeleri birbirinden ayiran bir 6zellikte olup, is gérenler arasinda belirli degerler,
inanglar, davraniglar vasitasiyla paylasilarak (Sekerli ve Gerede, 2011), olumlu
davraniglar meydana getirmektedir (Wiener ve Vardi, 1990). Ancak, degisimin ve
rekabetin hizli artisi, orgiitlerde merkezcil karar almanin etkisini azaltmakta boylece
sorunlara ¢dziim iiretmek i¢in Oncelik kullanan, kararlara katilan, bir bakima kendi
kendine karar alabilen, sonuglarin sorumlulugunu tasiyabilen i goérenlere olan
ihtiyaci artirmaktadir (Buchanan ve Huczynski, 1997). Bu kosullar altinda mevcut
orgiit kiiltiirti, yenilik tiretememektedir (Covin ve Slevin, 1991). Bu noktada {ist
yonetim, oncelikle sahip oldugu orgiit kiiltlirlinii yenilik¢i hale getirmelidir (Eren ve
Kilig, 2013: 23). Olusturulan yenilikgi Orgiit kiiltiirii, yeni gelen c¢alisanlara
aktarilarak, yenilik¢i kiltiiriin hem gelistirilmesine hem de igsellestirilmesine
calistimalidir (Gimiis, 1995). Bu aragtirmada insan kaynaklart yoneticilerine
yoneltilen sorular sonucu alinan cevaplar kodlandirilmis ve kodlar, temalara
doniistiirilmistiir.  Yapilan nitel ¢alisma sonucu 10 yenilik¢i insan kaynaklari
uygulamasi tespit edilmistir. Bu uygulamalardan;

v/ Egitim uygulamasmi yenilikgi yapan o6zellikler; yenilik¢i kiiltiire dayali
bireysel gelisim saglamasi, katilimcilik esasli olmast, kisisel mesleki gelisim
planina gore hazirlanmasi, tist ydnetim gelistirme programlarina yer vermesi,
yenilikgilik yarigmalari ile bilginin uygulamada yer almasina ¢aligilmast,
yenilik¢ilige 6zel akademi, kisiye 6zel performans yonetim sistemleri ile
bilginin degerinin arttirilmaya calisiimasidir.

v' Takim ¢aligmasini yenilik¢i yapan Ozellikler arasinda; yenilik¢i amaca
odaklanma, mevcut ve gelecekteki problemlere, hizli ve etkin ¢oziim liretme,
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yaratict ve dinamik ¢oziimler bulma, farkli disiplinlerin ve kiiltiirlerin
cesitliligi, interaktif iletisim, yliksek oranda geri doniisiim, yikici degil,

yapici elestiri ve igbirligi sayilmaktadir.

v" Orneri sistemlerini yenilik¢i yapan O6zellikler arasinda; verilerin, hizlica
toplanip, dogru yer ve zamanda kullanilmasi, giiven ortaminin saglanmast,
yaraticiligin benimsenerek, yeni fikirlerin hizlica uygulamaya gecirilmesi,
farkli bakis acisiyla, sorunlarin ¢oziimii, sistematik Oneriler, uluslararasi
sempozyumlar, bilgi giivenligi ve iyilestirme komiteleri sayilmaktadir.

v Sosyal faaliyetleri yenilik¢i yapan Ozellikler arasinda; motivasyon artigi,
motive edici sosyal aktiviteler, yonetici ve galisan etkilesimi, bilgi ve 6neri
paylasimint hizlandiran yarigmalar ve c¢aliganlarin isten arta kalan
zamanlarini etkin kullanmalarini saglayacak programlar yer almaktadir.

v Performansa gore {licretlendirmeyi yenilik¢i yapan ozellikler arasinda;
almacak odiil beklentili yenilik¢ilige katki, ¢aligma kapasitesinden
maksimum yararlanma, hedefler ile yonetim sistemi ve yiiksek performansi

gostermek adina yetkinlik temelli egitimler gosterilebilir.

v' Yaraticig1 yenilik¢i yapan ozellikler arasinda; iist yonetimin, yenilikgiligi
desteklemesi, yeniligi, merkeze tagima, yetenek programlari, 6diil yonetim

stratejisi ve ¢aligma kapasitesine uygun is dagilimi gelmektedir.
v' Mentérliik-koglugu yenilikgi bir uygulama yapan ozellikler;

gelisime paralel, degisimin yakalanmasi, yoneticinin, hizli geri bildirimi,
gelecegin liderleri programlart ve yenilikgilife uyum programlari

olmaktadir.

v' s rotasyonunu yenilik¢i bir uygulama yapan ozellikler; degisimle gelen
sorumluluk artig1, yeniligin i¢sellestirilmesi, siirekli iyilestirme ve 6grenme,
calisanlarin kisisel hedef ve is uyumu, degisime farkindalik kazandirmasi ve

farkli kiiltiirlerde deneyim imkanidir.

v' Giiglendirmeyi yenilik¢i bir uygulama yapan ozellikler; is tatmini ve
katilimeiligr arttirmast dolayisiyla yeni ve orijinal fikirler i¢in risk alinmasin
saglamasi, yenilik¢i amag ve strateji dogrultusunda giiclendirilen ¢aliganin
basarma arzusunun ylikselmesi, algi ve diisiince sinirinin zorlanmasi ve

kendi inisiyatifini kullanarak karar alamsidir.

v' Sosyal sorumlulugu yenilik¢i bir uygulama yapan 6zellikler; toplumsal
yasama katki saglayacak nitelikte, farkli ve hizli ¢dziim getiren sosyal
sorumluluk projeleri olmasi, isletme Kkiiltiiriiniin, “ben degil,
distincesine” dayali olmasindan kaynaklanan ortak hedefe odaklanma ve
isletme amaclarini benimseme, farkindalik yaratma, isletme imajinin,
orijinal ve ses getirici projelerle birlikte gliglenmesi ve korunmasidir. Bir

bakima isletmenin reklamini, toplumun yapmasidir.

Arastirmada, Agarwala’nin (2003) Olgeginin yiiriitme, farkindalik ve tatminin
boyutlarinda toplanan on yenilik¢i IK uygulamasmin, yenilik kiiltiiriine etkisi
dlciilmiistiir. Arastirma sonuglarina gore; ankete katilan seksen katilimeinin tiimii .K.
Yoneticisidir. Yenilik¢i I.K.Y. uygulamalarmin yiiriitiilmesi (uygulama), farkindalig
(6nemi) ve sonuglarindan tatmin konusunda I.K. yéneticilerinin algilamalar1 birbirine
yakin seviyede c¢ikmustir. Bu sonug, Agarwala’min (2003) sonucuyla benzerlik
gdstermektedir. Yenilik¢i bir 1.K.Y. uygulamasinin isletmeye tanitimu, farkindalik

254



Saadet Ela PELENK

kazandirmakta;  ¢alisanlarin, kisisel  beklentileri ile goérev  kriterlerini
kargilagtirmalarina neden olmaktadir. Amaci benimseyen caliganlar, yenilikleri
uygulamaktadirlar. Sonuglardan beklenti iginde olan iist yonetim, yenilikgilik
slirecinin yarar ya da zararlarmi degerlendirerek, ya tatmin olmakta ya da tersi durum
yasanmaktadir.

Arastirmanin  yenilik kiiltiri ile ilgili sonuglarma bakildiginda stratejilerin,
yenilikgilik ve yaraticilik ile rekabet etmek iizere hazirlanmasi dnemli goriilmektedir.
Bu sonug, acik bir sistem olan yenilik¢i bir isletmenin gelecegini sekillendirmek i¢in,
strateji se¢imine dnemli vermesi gerektigini ortaya koymaktadir. Yenilikgi stratejiler
dogrultusunda, ¢alisanlarin bilgi ve deneyimlerini paylasarak, yeni fikir gelistirmeleri
s6z konusu olmakta, bu durum yenilik kiiltiirii olusumunu etkilemektedir. Yenilik
kiiltiirii olusumunda yenilikci [.K.Y. uygulamalarmin etkisine bakildiginda
uygulamalarin yiiriitiilmesi ve farkindaliginin, yenilik kiltiirii Gizerinde direkt bir
etkiye sahip olmadigi; ancak uygulama sonuglarindan tatminin, yenilik kiiltiirii
lizerinde pozitif ve direkt bir etki sergiledigi goriilmektedir. Bu noktada yenilik¢i
L.K.Y. uygulamalarina dair “farkindalik ve yiiriitme” ile “yenilik kiiltiirii” arasinda
herhangi bir iligkinin olmadig1 degil; aksine bu ii¢ boyutun, kendi aralarindaki yiiksek
korelasyonu dikkate alindiginda “farkindalik ve yiirlitmenin, yenilik¢i bir kiiltiir
ingasini sonuglardan alinan tatmin iizerinden etkiledigi” tespit edilmistir. Dolayisiyla
yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamalarindan tatmin edici sonuglar alinmasi, yenilik
kiiltiirtinii tetiklemektedir. Bir bakima uygulamalarda sonu¢ odaklilik hakimdir. Bu
durum, yenilik¢i hedef ve stratejilerin, yenilik siirecinin en basinda galisanlara
benimsetilmesinden kaynaklanmaktadir. Bu sekilde ¢aliganlarin yenilik¢ilige dair algt
ve tutumlart degismektedir. Ancak, yenilik¢iligin basaris1 konusunda bir belirsizlik
s6z konusudur. Yenilik ortaminda, degisimin hiz1 kestirilemez ya da bilgi acik ve net
olmayabilir. Dolayisiyla c¢alisanin belirsizlige toleransi yiiksekse, bilgi ve
enformasyon sayesinde, ipuglarii yorumlama yetenegi gelismektedir. Boylece
isletmece, risk ve hatalar en aza indirgenmektedir. Yoneticiler ise, daha girisimci
olarak cesitli ve genis bilgi toplama egiliminde olmaktadir. Ancak Tiirk toplumunda
belirsizlikten kaginma egilimi ve “patronun, her zaman hakli oldugu” diisiincesine
dayanan gii¢ mesafesi olgusu yiiksek oldugundan; yasam boyu istihdam anlayisi ile
kurumda ¢alisanlar, Sargut’un (2015) ifadesiyle kimin talimatlarini uygulayacaklarini
bilmektedirler.

Yenilik¢i 1.K. uygulamalarina yonelik farkindalik, yiiriitme ve sonuglardan tatmin
boyutlarinin kendi aralarindaki yiiksek korelasyon dikkate alindiginda, “farkindalik
ve yiiriitmenin yenilik¢i bir kiiltiir insasini, yenilik¢i I.K.Y. uygulama sonuglarindan
alman tatmin lizerinden etkiliyor” olmasi da gayet miimkiindiir. Bu durum, Tirkiye
gibi giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde, iist yonetim ile is goérenler arasi
mesafenin fazla oldugu, is gorenlerin kendi diisiincelerini agiklamada g¢ekimser
kaldig1 bir yapidan kaynaklanabilmektedir.

Hofstede (1984) arastirma sonuglarma goére kiiltiiriin erkeksi boyuta sahip olmas,
yilksek oranda amaca kilitlenme ve resmiyet kazanmig is faaliyetlerini ortaya
¢ikarmaktadir. Amaca odaklanan, bireyci ve giic mesafesinin yiiksek oldugu yenilik¢i
isletmelerde calisanlar, isletmenin yenilik¢i stratejisine uyumlu olarak olusturulan
yenilik odakli 1.K.Y. uygulamalarmin farkinda olarak yapilmasi gerekli gorevleri
yerine getirmektedir. Bu dogrultuda yiiriitiilen uygulama sonuglarindan alinan tatmin,
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yoneticileri memnun etmektedir. Bu durum, ¢aliganlarin daha ¢ok sonug¢ odakli
olduklarim gostermekte ve belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu Tirkiye gibi
gelismekte olan tilkelerde karsilasilan bir sonugtur. Ciinkii bu kiiltiirlerde insanlar,
riskli durumlardan uzak durmaya calisarak; otoriteye ve yazili kurallara sikica
uymaktadirlar. Bu kosulda yenilik, 6nemi farkinda olunarak belirli kurallar ve
prosediirler ¢ergevesinde yiiriitiilmekte; diger yandan alinan olumlu sonuglar, yenilik
odakli bir kiltiir olusumunu destekleyerek, calisanlari yenilik konusunda daha
katilimc1 olmaya cesaretlendirmektedir. Bir bakima yenilik¢i 1.K.Y. uygulamalari,
[.K.Y. alaninda yenilikgi stratejiye uygun yeni yollar aramaktadir.

Calisanlarin potansiyellerini kullanip, yeni fikir iiretmelerine imkan tantyan 6zgiir bir
ortam, kendilerini fikren (hata toleransinin olmasi) ve madden (gerekli finansmanin
saglanmasi) destekleyen iist yonetim, aktif ve ¢cok yonlii iletisim kanallart ve oneri
sistemleri, risk almaktan ve hata yapmaktan korkmayan aksine basarimin, hatalardan
bir seyler 6grenerek gelecegine inanan bireyler yenilik¢i bir igletmenin olmazsa
olmazlaridir. Bu ortamda ¢alisan birey, basardik¢a tatmin olacak, is performansi
artacak ve bunun sonucu yenilik¢i I.K.Y. uygulamalarin1 daha ¢ok benimseyecektir.
Bu nedenle yoneticilerin, ¢alisanlarin verimliligini ve motivasyonunu arttiracak
yenilik¢i bir ig kiiltlirli ve ortami saglamalar1 6nerilmektedir.
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