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Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi’nin Tiirkceye Uyarlanmasi:
Gecerlik-Giivenirlik Calismasi

Adaptation of Innovative Work Behavior Scale to Turkish: A
Validity-Reliability Study

Muhammet BAS*, Fatih BALAMAN**

Oz: Bu arastirmada Lambriex-Schmitz, Klink, Beausaert, Bijker ve Segers (2020) tarafindan gelistirilen
Yenilikci Is Davranisi Olgegi’ni Tiirkge’ye uyarlamak amaclanmistir. Bu kapsamda 2019-2020 egitim-
ogretim yilinda Hatay il merkezinde resmi ve 6zel okullarda gorev yapan 314 6gretmen ¢alisma grubunu
olusturmaktadir. Olgegin orijinal faktor yapismi incelemek iizere dogrulayici faktér analizi ve olcek
uyarlamaya iliskin diger islemler gergeklestirilmistir. Ceviri iglemleri, pilot c¢alisma, dil gecerligi,
dogrulayici faktor analizi, glivenirlik, madde analizleri ve korelasyon hesaplamalar1 bu baglamda yapilan
islemlerdir. Analizler sonunda dlgegin 44 maddelik yedi faktorlii yapisinin dogrulandigi anlagilmistir.
Dogrulayici faktor analizi sonunda uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu, maddelerin faktor
yiiklerinin ise yiiksek diizeyde oldugu anlasilmistir. Olgegin biitiiniiniin Cronbach alfa giivenirlik katsayis
0,98 gibi oldukga yiiksek bulunurken, faktorlerin alfa degerleri 0,82-0,96 araliginda degismektedir.
Giivenirlik kapsaminda kararliliga iliskin giivenirlik degeri 0,79 olarak belirlenmis, dl¢egin kararli yapida
oldugu degerlendirilmistir. Madde analizleri kapsaminda madde ayirt edicilik degerlerinin anlaml oldugu
ve ayirt ediciligin saglandig1 sonucuna ulasiimistir. Madde toplam korelasyon degerlerinin ise 0,68 ile 0,98
araliginda oldugu, maddelerin 6lgegin biitiinii ile olan korelasyonlarinin yiiksek oldugu anlasilmistir. Sonug
olarak orijinali yurt diginda gelistirilen Yenilik¢i Is Davranist Olgegi’nin Tiirkge’ye uyarlandigi bu
calismada dlgegin gegerlik ve giivenirliginin saglandigi anlasiimistir.

Anahtar Kelimeler: Yenilik¢i is davranigi, dlgek uyarlama, gegerlik-giivenirlik, 6gretmenler.

Abstract: The aim of the research is to adapt the “Innovative Work Behavior Scale” by Lambriex-Schmitz,
Klink, Beausaert, Bijker ve Segers (2020) to Turkish. In this context, participants of the study were 314
teachers working in public and private schools during the 2019-2020 academic year in Hatay province.
Other processes related to confirmatory factor analysis and scale adaptation were performed to verify the
original factor structure of the scale. Translation processes, pilot work, language validity, confirmatory
factor analysis, reliability, item analysis and correlational calculations processes were performed
respectively. Related to the analyses, it was presented that the scale has 7-factor structure with 44 items.
Regarding to the confirmative factor analysis, it was understood that the compliance values were acceptable
or good, while the factor loads of the items were high. The Cronbach alpha coefficient of the entire scale is
quite high at .98, while the alfa values of the factors varied between .82 and .96. Within the scope of
reliance, the reliance value for decisiveness was found to be .79 and the scale was considered to be stable.
In the context of item analyses, it was concluded that the values of item discrimination index was
significant. Item — total correlation values are in the range of .68 and .98, the correlations of the items with
the whole scale were proved to be high. As a result, it was found out that the Innovative Work Scale, in
which, originally developed abroad, was adapted to Turkish contexts was valid and reliable.

Keywords: Innovative work behavior, scale adaptation, validity-reliability, teachers.

Giris
Dinamik ¢evre ve degisken ig ortamlari, hizla degisen diinyada varliklarini siirdiirme adina hem
kamu hem 6zel kurum ve kuruluslari, is gorenlerini egitim ve teknoloji alanindaki gelismeleri
takip ederek yeni nesil 6grenme sireglerine adapte etmeye ve rekabet glicline devam ettirmeye
zorlamaktadir (Afridi vd., 2020; Stoffers, Hendrikx, Habets ve van der Heijden, 2019).
Teknolojideki hizli1 degisimler, siirekli yenilige yonelik rekabetin ve beklentinin yiiksek diizeyde
olmasi, kuruluslar1 karsilasilan sorunlara hizli ve yaratici bir sekilde yanit vermesi i¢in baski
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altinda tutarak onlarin inovasyona odaklanmalarini zorunlu hale getirmistir (Bin Saeed, Afsar,
Shahjeha ve Imad Shah, 2019; Javed, Khan, Arjoon, Mashkoor ve Haque, 2020). Dahasi,
kiiresellesmenin getirdigi zorluklar ve birgok alanda inovasyonun artmasi nedeniyle, orgiitler
arasi rekabet ¢cok daha siddetli hale gelmistir (Wang, Gao ve Panaccio, 2020). Béyle galkantili bir
ortamda verimliligi artirmak, siiriidiiriilebilirligi saglamak ve basarili olmak isteyen kuruluslar,
teknolojik degisikliklerle uyumlu is modelleri gelistirmeye, siireg, {irtin ve hizmetlerini hizli bir
sekilde adapte etmeye ya da gelistirmeye yonelmislerdir (Li, Makhdoom ve Asim, 2020; Schuh,
Zhang, Morgeson, Tian ve van Dick, 2018). Ayrica, giinlimiiziin is ortaminda isgiicli ¢esitliliginin
artmasi ve is giiclinden beklentilerin artmasi orgiitlerin yaninda ¢alisanlar1 da etkilemistir.

Orgiitlerin deger yaratma kapasitesi, kaynaklarin ve bireysel-kurumsal yeteneklerin etkili ve
verimli bilesimine ve tercih edilen gelisim stratejisinin baglamsal ¢evreyle olumlu uyumuna
baglidir (N6hammer ve Stichlberger, 2019). Bu dogrultuda, kuruluslarin is yerinde karsilasilan
sorunlar1 ve zorluklar1 azaltilmasina ve yenilik¢i ¢oOziimlerin gelistirilmesine katkida
bulunabilecek ¢alisanlara gereksinimi vardir (Messmann ve Mulder, 2020). Bu baglamda (Iscan
ve Karabey, 2007), insan sermayesinin dnemli bir rol oynadigini ve siirekli yeni fikirler tireten bir
isgiici olusturmanin ve bunlar1 kurumda yasama gecirmenin ¢ok Onemli oldugunu
vurgulamaktadir. Bir kurumda yaratic fikirlerin iiretilmesi ve uygulanmasi, ancak her diizeydeki
caliganlara gerekli kaynaklarin saglanmasi ve onlarim yenilige tesvik edilmesiyle miimkiin olabilir
(Onhon, 2019).

Bireysel ve kurumsal baglamda inovasyon

Son otuz yilda akademisyenler, uygulayicilar ve yoneticiler, yeniliklere ayak uydurabilmek adina
daha once baskin olan biirokratik yapilarindan uzaklasan kurumlarin (Anderson, De Dreu ve
Nijstad, 2004) etkinligini, bliytimesini ve siirekli gelisimi siirdiirmek adina inovasyonu kritik bir
kaynak olarak kullandiklarini ileri stirmektedir (Battistelli, Odoardi, Vandenberghe, Di Napoli ve
Piccione, 2019). Yeni fikirler iiretmek, yenilik¢i ve daha iyi tirin, hizmetya da is siireci
gelistirmek ve is performansini artirmak (Shah, Shahjehan, Afsar, Afridi ve Saeed, 2020) ancak
inovasyonu temel alan bir yaklasimla miimkiindiir. “Bireyin, grubun, organizasyonun veya daha
genis bir toplumun 6nemli dl¢iide yararina tasarlanmus fikirlerin, siireglerin veya iiriinlerin kasitl
bigimde sunulmasi ve uygulanmasi” olarak tanimlanan (West ve Farr, 1990) inovasyon, farkli ig
surecleri ve kurumsal yeniden yapilandirmalar olusturmak igin bireylerin mevcut bilgi ve
becerileri 6zgln ortamlarda kullanma becerisine dayanan bir felsefedir (Cangialosi, Odoardi ve
Battistelli, 2020). Kuramdan 6te fikirlerin uygulanmasi esasina dayanan inovasyon (King ve
Anderson, 2002), bir 6rgiitiin uzun vadeli hayatta kalmasi, bilyiimesi ve genel performansi i¢in
6nemli bir unsur olarak kabul edilir (Nazir, Shafi, Atif, Qun ve Abdullah, 2019).

Inovasyon, yeniliklerin gelistirilmesi ve benimsenmesi, kurumsal iiretkenligin, rekabet giiciiniin
ve stirdiiriilebilirligin kritik bir belirleyicisi haline gelmistir (Anderson ve Gasteiger, 2008; Tsal,
2018). Bu baglamda ister kamusal ister 6zel kurumlarin yenilikgi tiriin ve hizmetlerle piyasada
tutunmalari, ¢ok cesitli miisteri ihtiyaglarina cevap verebilmeleri, artan maliyetleri kontrol
edebilmeleri ve dolayisiyla stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri icin kurumsal is
siireclerinde yenilikler yapmalar1 sarttir (Onhon, 2019). inovasyonun sadece belirli bir birimin ya
da kisinin sorumlulugu olmaktan ¢ikip orgiitiin biitiin birimlerine yayilmaya baslamasiyla (Ulusal
ve Yiiregir, 2020) kurumun sahip oldugu beceri, bilgi ve deneyimler miisterilerinin ihtiyaglariyla
harmanlanarak yeni bir perspektifle bir araya gelmistir (Kor, Wakkee ve van der Sijde, 2020).

Alanda yapilan ¢aligmalar (Jada, Mukhopadhyay ve Titiyal, 2019; Sanz-Valle ve Jiménez-
Jiménez, 2018; Susomrith ve Amankwaa, 2019; Widmann ve Mulder, 2018), rekabet avantajinin
ana kaynag olan yenilikleri baskalarindan 6nce baslatabilen ve basariyla uygulayan siirekli yeni
atilimlar yapan orgiitlerin digerlerine gore daha iyi bir konumda olduklarini gostermektedir. Bu
baglamda orgiitsel gelismenin yeni bir lokomotifi olarak kurumsal inovasyon giderek daha 6nemli
bir rol oynamaktadir.
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Bir¢ok arastirma (Asurakkody ve Kim, 2020; Miao, Lu, Cao ve Du, 2020; Phung,
Hawryszkiewycz ve Chandran, 2019), kurumsal inovasyonu saglama basarisinin biiyiik 6lgiide
calisanlarin bireysel inovasyon becerilerine bagli oldugunu ve yenilik yapanlarin kuruluslar degil,
calisanlar oldugunu ortaya koymaktadir (Afridi vd., 2020). Kurumda en degerli kaynak olan
calisanlar, genellikle yiiksek organizasyonel performans saglayan inovasyon sireclerinde énemli
bir rol oynarlar (Darroch, 2005). Isgiiciiniin yenilik¢i katkilar1 bir kurumun basarismi biiyiik
6lclde etkiler (Waheed, Xiao-Ming, Ahmad ve Waheed, 2017). Buna gore orgiitler, karsilagilan
sorunlar ve zorluklarm {istesinden gelebilmek i¢in yenilik¢i ¢oziimlerin gelistirilmesine katkida
bulunabilecek, yeni fikirlerin yaratilmasini, tesvik edilmesini ve gergeklestirilmesini saglayacak
(Stoffers, Van der Heijden ve Jacobs, 2018) yetkinlikte ¢alisanlara geresinim duyarlar
(Hammond, Neff, Farr, Schwall ve Zhao, 2011). Bununla birlikte, orgiitte yaratici fikirlerin
tiretilmesi ve gerceklestirilmesi ancak her diizeydeki calisanlara gerekli kaynaklar saglanip
yenilige tesvik edilmesiyle miimkiin olabilir (Onhon, 2019; Yasir ve Majid, 2020).

Yenilik¢i davrans

Alan yazinda yenilik¢i davraniglar1 ve baglamlarimi tanimlayan 6nemli ¢alismalar yapilmistir. Bu
calismalara 6rnek olarak sosyal destek ve is rolleri (Suseno, Standing, Gengatharen ve Nguyen,
2019), kurumsal ve sosyal sorumluluk (Ibus, Wahab ve Ismail, 2020), bilgi paylasim ve 6rgiitsel
baglilik (Battistelli vd., 2019), psikolojik gli¢lendirme, i¢sel motivasyon ve yaratici siire¢ katilim1
(Bin Saeed vd., 2019), etik liderlik (Javed vd., 2020), is katilim1 ve gorev performansi (van Zyl,
van Oort, Rispens ve Olckers, 2019), lider-iiye etkilesimi ile 6grenme potansiyeli (Schuh vd.,
2018), bilgi yonetimi ve alt yap1 yeterlikleri (Anser, Yousaf, Khan ve Usman, 2020), pozitif
psikoljik sermaye, baglam ve kisilik (Madrid, Patterson, Birdi, Leiva ve Kausel, 2014), érgutsel
vatandaslik davramis (Suwanti, Udin ve Widodo, 2018) esenlik odakli yonetim ve uyumlu is
tutkusu (Salas-Vallina, Pozo ve Fernandez-Guerrero, 2020), kurumsal adalet ve algilanan 6rgiitsel
destek (Nazir vd., 2019) verilebilir.

Yeni fikirler tretme, benimseme ve uygulama siireci olarak tanimlanan yenilik¢i davranis,
sorunlar1 belirleme, yeni fikirleri tesvik etme, ¢6ziim Onerme ve uygulama nihayet
kurumsallastirma gibi birgok asamayt1 icerir (Miao, Lu, Cao ve Du, 2020). Bu asamalarin sonunda
ise “yenilik” olarak nitelendirilen ¢iktilarin elde edilmesi beklenir (Demirer, 2020). Temelinde
yaraticiliga dayanan ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar 6rgiitlerin basarisi izerinde olumlu bir etki
yapmaktir. Calisanlarin daha 6nce uygunsuz, yersiz ve hatta yikici1 olarak goriilen yenilikei
davranislari, degisken ve kiiresellesen bir is ortaminda rekabet etmeye calisan orgiitler tarafindan
giderek daha fazla aranmaktadir (Anderson, De Dreu ve Nijstad, 2004). Bu baglamda yenilik¢i
davranislar tesvik etmek adina kurumlar, ¢alisanlarin kurumsal baghliklarina, desteklerine ve
calisanlarma giiven duymaya odaklanirlar (Akhtar, Syed, Husnain ve Naseer, 2019). Dolaysiyla,
yenilik¢i davrams temelli iiriin ve hizmet ve siiregler gelistirme, hem kurum hem c¢aligan lehine
kurumun uzun siire varligini devam ettirmeye ve ¢alisanin bireysel performansina olumlu katkilar
saglayacaktir.

Yenilik¢i is davranmislart (YID)

Yenilik¢i is davramslar1 (YID), gegerliligini ve etkisini yitirmis mevcut uygulamalarm
degistirilmesine, yeni fikirlerin olusturulmasina, bunlarm tiim kuruma iletilmesine ve
uygulanmasma yardimei olan bireylerin yaratici davraniglarma dayamir (Magbool, Cerne ve
Bortoluzzi, 2019). Yenilik kalkinma igin birincil itici gii¢ haline geldiginden (Miao vd., 2020),
kurumlar uzun vadede rekabeti korumak amaciyla girisimsel ruhu tesvik etmenin ve ig gérenlerin
YID baglaminda bireysel yaraticiligin nasil kesfedebileceklerinin yolunu aramaktadir (Hirst, Van
Knippenberg ve Zhou, 2009).

Alan yazinda YID cesitli yazarlar tarafindan farkli sekillerde tammlanmstir (Janssen, 2000).

YID’i bir gérevi yerine getirirken bireysel baglamda, calisanin performansindan yararlanmak
adina bir grupta veya kurum iginde yeni fikirlerin kasithi olarak olusturulmasi, tamitilmasi ve
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uygulanmast' olarak tanimlamstir. Diger bir tanima gére ise YID, "bireyin yeni ve yararh
fikirlerin, stireclerin, liriinlerin veya prosediirlerin (bir iste, grupta veya kurumda) baglatilmasini
ve digerlerine ulasmasini amaglayan davrams" olarak tanimlanir (De Jong ve Den Hartog, 2010).
Tanmimlarin ortak yonii, kurumsal etkinligi ve basariy1 artirmak amaciyla bireysel bazda yeni
fikirlerin Uretilmesi, islenmesi ve uygulanmasi, fikirlerin yeni firiin, teknolojiler veya is
siireglerine doniistiiriilmesidir. Bu baglamda, ¢alisanlar yenilikei fikirler liretme ve bunlari {iriin,
hizmet ve is siireglerini gelistirmek i¢in yapi taslar1 olarak kullanma yeteneklerini kullanarak
kurumsal performansi artirmaya yardimer (De Jong ve Den Hartog, 2007). YiID, kurumda ortaya
¢ikan sorunlarla miicadelede ve rekabet avantajin1 korumda en 6nemli faktorlerden biri olarak
kabul edilir (Afsar ve Badir, 2017; Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017).

Janssen (2000) YID’i isyerinde fikir yaratma, fikri gelistirme ve fikri uygulama gibi ii¢
davranigsal gérevden olusan karmasik bir davranig olarak tanimlamaktadir. Bireysel inovasyonun
ilk adimi, her alanda yeni ve degerli iirlin, hizmet ve siiregler iretilebilen bir fikir yaratmaktir
(Baer, 2012). Bir sonraki asamada, birey yeni bir fikir ortaya koydugunda is arkadaslar1 veya
potansiyel ortaklari bu fikre destek olma adina fikrin yayilimina katki saglayacaktir (Janssen,
2000). Son asama ise inovasyon siireci, yeni ve yaraticit uygulamalari ekiplerde veya tiim kurumda
test etme ve kullanilmasi muhtemel bir model veya yenilik¢i prototip gelistirerek fikrin
uygulamasini ile noktalanir (Kanter, 1996). Kisaca YID, temel is gereksinimleri ve
sorumluluklarin 6tesine gegerek duragan is performansinin aksine, yararli, yeni ve yaratici sosyal
destek temelli fikir ve ¢oziimlerin yaratilmasini, uygulanmasini ve ticarilestirilmesini i¢eren
dinamik bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir (Bin Saeed vd., 2019).

YID, calisanlarin kendi &zgiir iradeleriyle yenilik¢i olmak i¢in rutin is gereksinimlerinin ve
tamimlarinin disina ¢ikmalarii ve hatta Stesine gegmelerini ifade eder (Onhon, 2019). Boylece
YID, inovasyonu tesvik eden bir calisma ortaminda, ¢ahsanlar1 yeni fikirleri kesfetmeye,
statiikoya meydan okumaya daha yatkin duruma getirmeye, daha fazla risk almaya, yapici
catigmalar yaratmaya, yeni ¢alisma yontemleri kesfetmeye ve yeni fikirleri hayata gecirmek icin
kaynaklar1 arastirip kullanabilir hale getirmeye yonlendirir (Javed vd., 2020). Ancak bu yenilik
stireci, kurum iginde ¢alisanlar1 tereddiit, belirsizlik ve endise ile karsi karsiya birakabilir (Bin
Saeed vd., 2019). Calisanlar yonetim tarafindan desteklendiginde ve karmagik sorunlari ¢ozme
ve belirsizligi yonetme ve giderme potansiyellerinin korunduguna inandiklarinda, yenilik¢i
hedeflere ulasmaya odaklanabilmekte ve yeni fikirler ve yaratict ¢oziimler sunmaya devam
edebilmektedirler (Wang vd., 2020). Bu baglamda, kurum liderlerinin destekleyici tutumlari,
calisanlarin is davranmiglarini ve performansini etkilemede etkilidir (Li, Makhdoom ve Asim,
2020). Cok sayida c¢alisma (Asurakkody ve Kim, 2020; Pradhan ve Jena, 2019; Rao Jada,
Mukhopadhyay ve Titiyal, 2019; Santoso, Abdinagoro ve Arief, 2019), liderligin her tiirlii
kurumsal ¢evrede YID’n1 sekillendirme ve tesvik etmede kritik bir rol oynadigin ileri siirmiistiir.
Isyerindeki en onemli yenilik &nciilleri olarak kabul edilen orgiitsel liderler (Saeed, Afsar,
Cheema ve Javed, 2019), calisanlarin fikirlerini gelistirmeleri ve bilgilerini is arkadaslariyla
paylagmalari i¢in onlara ilham vermenin degerine inanirlar, ¢linkii ¢calisanlardaki istek, inang ve
hirs beraberinde siirdiiriilebilir 6rgiitsel basar1 getirir (Edu-Valsania, Moriano ve Molero, 2016).

Egitim orgiitlerinde YID

OECD’nin bir raporunda mevcut egitim yontemlerinin, miifredatlarmi, degerlendirmelerinin ve
bunlarin 6gretmenlerin yetkinlikleri {izerindeki etkilerinin iyilestirilmesi ve egitim kalitesinin
korunmasi konusunda kaygilar dile getirilmistir (OECD, 2018). Sanayi devriminden giinimiize
kadar, egitim kurumlar1 ders/miifredat icerigi hazirlama, 6gretmen yeterligini artirma, teknoloji
tabanli 6gretimsel materyalleri gelistirme, nitelikli okul yoneticisi yetistirme gibi ¢agdas egitim
sureclerini daha etkili ve verimli hale getirmek i¢in siireklilik arz eden yeniliklere odaklanmistir.
Giiniimiizde egitimdeki yenilikler, 6grencilerin girisimcilik kapasitelerini desteklemek igin yirmi
birinci ylizy1l becerilerini 6rnegin iletisim, isbirligi, yaraticilik, bilgi-deger iiretme ve 6grenci
merkezli olma yolunda mufredatta esneklik gibi becerileri entegre etmeyi ifade etmektedir
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(Lambriex-Schmitz, Van der Klink, Beausaert, Bijker ve Segers, 2020). Bu bakimdan kiiresel
bazda rekabetgi bir egitim piyasasinda, okullar 6grencilere verdikleri hizmetleri onlarin beklenti
ve taleplerini karsilama adina siirekli olarak gelistirmeye gayret etmelidir (Ibus vd., 2020).

Okullar genellikle iggiicii piyasasinin, Ogrencilerin ve genel olarak toplumun ihtiyaglarini
kargilayan egitim programlari sunma konusunda yenilik eksikligi nedeniyle elestirilmektedir
(Lambriex-Schmitz vd., 2020). Bu nedenle, egitim kurumlarmm paydaslarin en biiyiik oranini
olusturan 6grenciler ve 6gretmenler arasinda yenilik¢i davramiglar gelistirecek faktorleri daha iyi
anlamalar1 zorunludur (Aboobaker ve Zakkariya, 2019). Bu asamada egitim kurumlari
yoneticilerinden, paydaglarinin c¢alisma performansini artirma yolunda, grubu veya kurumu
iyilestirmeye yardimci olacak yeni fikirlerin olusturulmasi, tesvik edilmesi ve uygulanmasi
noktasinda destekleyici ve yol gdsterici bir rol benimsemesi beklenmektedir. Egitim orgiitlerinde
calisanlarm rolii ve yenilik¢i yetenekleri egitsel standartlarin yiikseltilmesinde, yeni 6gretimsel
siireglerin benimsenmesinde, yeniligi destekleyen bir yonetim kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve
yeni yonetici rollerini sekillendirmede son derece 6nemlidir. Paydaslar 6gretimsel hedeflere
ulagsma yolunda bilgi yogun gorevleri birlikte yerine getirmeli ve slire¢ boyuna karsilasilan ¢esitli
zorluklar1 agsmak i¢in birlikte yaratict ¢oziimler gelistirmeleri gerekir. Bu saglayacak temel faktor
ise egitim kurumlarindaki tiim paydaslarin YID’n1 destekleyen bir kiiltiiriin kurum iginde kok
salmasidir. Calismalar, liderlik tarzi, denetleyici destek, 6z-etkinlik, kisisel degerlenme, is
ozellikleri ve orgiit kiiltiirii gibi kisisel ve orgiitsel faktorlerin bireyin YID’n1 etkiledigini ortaya
(Budhiraja, 2019).

Ehlen, (2010) 6gretmenlerin egitim yeniliklerinin gelistirilmesinde ve uygulanmasinda aktif rol
oynayarak yenilik¢i ¢alisma davranislarini gostermelerini gerektigini ifade etmektedir. Ancak
egitim yenilikleri tizerine yapilan ¢alismalar (Lambriex-Schmitz vd., 2020; Mosadeghrad ve
Ansarian, 2014) yeniliklerin ¢ogunun basarisiz oldugunu gostermistir, ¢linkii er ya da geg,
Ogretmenler yeni ortaya konan yenilik¢i davraniglari terk ederek rahat eski rutinlere geri donecegi
ifade edilmistir. Bununla birlikte, egitimde ihtiyag duyulan yenilikler, O6gretmenlerin bu
yenilikleri nasil uygulamaya koyduklarina, yeniliklerle basa ¢ikma davranislarma, yenilikgi
davraniglari gelistirecek faktorleri daha iyi anlamalaria (Aboobaker ve Zakkariya, 2019) ve bilgi
yogun gorevleri birlikte basarmak ve cesitli zorluklarin {istesinden gelmek igin ¢dziimler
gelistirmelerine baglidir (Widmann ve Mulder, 2018). Bu c¢alismada Lambriex-Schmitz ve
digerleri (2020) tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Is Davramsi Olgegi’ni Tiirk egitim kiiltiiriine
uyarlamak amaclanmistir. Uyarlanan 6lgegin egitimde yenilik¢i is davraniglarini uygulayacak ve
gelistirecek Ogretmenlere yonelik alan yazinda yapilacak calismalara katkida bulunmasi
beklenmektedir.

Yontem
Nicel yollarla verilerin toplandig1 arastirmada kiiltiirel uyarlama/adaptasyon caligmasi
Dogrulayici Faktor Analizi ile yapilmistir. Arastirmada (Bayik ve Giirbiiz, 2016) ile Seger (2015)
tarafindan Onerilen islem basamaklar1 dikkate alinmistir. Bu baglamda hedef dile ¢eviri, orijinal
dile geri ¢eviri, uzman goriisii alinmasi, pilot caligma, giivenirlik hesaplamalari, gecerlik islemleri
ve madde analizleri yapilmistir.

Calisma grubu

Arastirmanin ¢aligma grubunu 2019-2020 egitim 6gretim yilinda Hatay il merkezinde resmi ve
0zel okullarda gorev yapan 314 6gretmen olusturmaktadir. Caligma grubunun se¢iminde {izerinde
kolayca arasgtirma yapilacak, kolay veri toplanacak grubun se¢imi esasina dayanan amagli ¢aligma
gruplarindan uygun durum ¢alisma grubu ydntemi (Sonmez ve Alacapinar, 2011) segilmistir. 1
merkezindeki okul yoneticilerine ulasilarak arastirmanin amacindan bahsedilmis, yasal izinlerin
alindig1 ifade edilmistir. Boylece miimkiin oldugunca fazla sayida yonetici ve Ogretmenlere
ulagilmaya caligilmistir. Calisma grubuna iliskin bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1
Calisma Grubunu Olusturan Ogretmenlerin Demografik Bilgileri
N %
Cinsiyet Erkek 165 52,54
Kadin 149 47,45
Ilkokul (anaokulu dahil) 95 30,25
Gorev Yapilan Okul Basamagi Ortaokul 159 50,63
Lise 60 19,10
" Egitim Fakiiltesi 314 100
Mezun Olunan Fakdlte Diger Fakilteler - -
20-30 yas aras1 60 19,10
Yas 31-40 yas arast 139 44,26
41-50 yas arasi 97 30,89
51 ve lizeri yas 18 5,73
0-5 y1l arast 55 17,51
5-10 yil aras1 78 24,84
Mesleki Kidem Yili 11-15 yil arast 64 20,38
16-20 y1l arasi 56 17,83
21 ve lizeri yil 61 19,42
Sif Ogretmeni 72 22,92
Gorev Brang Ogretmeni 196 62,42
Okul idarecisi 46 14,64
Daha Once Idarecilik Deneyimi Idarecilik Deneyimi Var 104 33,12
[darecilik Deneyimi Yok 210 66,87
Daha Once Inovasyon Egitimi Alma Durumu Inovasyon Egitimi Alan 100 31,84
Inovasyon Egitimi Almayan 214 68,15

Tablo 1°de goruldigi lzere ¢alisma grubu demografik ozellikler bakimindan farkli dagilima
sahiptir. Katilimcilar arasinda cinsiyet bakimindan c¢ok biiyiik farklilik olmadigi, tamaminin
egitim fakiiltesi mezunu oldugu ve brans 6gretmenlerinin ¢ogunlukta oldugu anlasilmustir. Ayrica
idarecilik deneyimi olanlarm ve inovasyon egitimi alanlarin azzimsanmayacak diizeyde oldugu
gorulmektedir.

Veri toplama araci

Lambriex-Schmitz, Klink, Beausaert, Bijker ve Segers (2020) tarafindan gelistirilen Yenilikgi Is
Davranisi Olgegi’nin orijinal formu dort farkli okulda 440 6gretmene uygulanmustir. Orijinal
yapist toplam 44 maddeden olusan Slcek iizerinde yapilan faktor analizleri sonunda alt boyutlar:
Firsat Kesfi (4 madde, 0=0,84), Fikir Gelistirme (7 madde, 0=0,94), Mesleki Terfi (7 madde,
0=0,94), Fikir Gelistirme- Kriter Tabanli Uygulama (4 madde, 0=0,93), Fikir Gelistirme-
Ogrenme Tabanl iletisim (5 madde, 0=0,87), Fikir Siirdiiriilebilirligi- Cevreye Yayma (6 madde,
0=0,90), Fikir Siirdiiriilebilirligi- i¢ Uygulama (11 madde, a=0,90) seklinde tanimlanmustir.
Arastirmacilar orijinal 6lgekte AMOS ile gerceklestirdikleri Dogrulayict Faktér Analizi sonunda
0,59 — 0,90 araliginda degisen faktér yiiklerine ve iyi uyum degerlerine ulasnuslardir (X? = 1658,
df = 864, X%df = 1,92, CFl = 0,95, TLI = 0,94 ve RMSEA = 0,04).

Islem

Olgek uyarlama ¢alismasi 6ncesinde orijinal 6lgegi gelistiren arastirmacilara e-posta ile daha 6nce
Tiirk¢eye uyarlama igin baska arastirmaci(lar) tarafindan izin istenip istenmedigi sorulmustur.
amaciyla izin alinmistir. Ardindan, Hatay Mustafa Kemal Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan 10.07.2020 tarih ve 16 sayili karar ile etik kurul
izni alinmigtir. Gerekli izinler sonrasi veriler toplanarak Olgek uyarlama iglem adimlarina
gecilmistir.
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Turkgeye ceviri

Olgegin Ingilizce formu lisans mezuniyeti Ingilizce Ogretmenligi olan ii¢ dgretim elemani
tarafindan Tirkceye c¢evrilmis, bu {i¢ form aragtirmacilar tarafindan incelenerek tek bir form
haline getirilmistir. Sentez olugturmada {i¢ farkli formdaki ortak yap1 olusturma, anlam biitiinligii
saglama, miimkiin oldugunca kisa ciimleler kullanilarak basit anlatim ile ifade etme gibi 6lgttler
dikkate alinmustir.

Geri ceviri

Elde edilen Tiirkge formun geri gevirisi yapilarak orijinal Ingilizce yapr ile kargilastirilmustir. Bu
amacla iki Ingilizce 6gretmeni Tiirkce formu yeniden Ingilizceye cevirmislerdir. Bu iki Ingilizce
form ¢eviri yapanlarin da goriisleri dogrultusunda arastirmacilar tarafindan tek bir form haline
getirilmis ve sonucta dlgegin orijinal formu, Tiirkge formu, geri ¢eviriden elde edilen Ingilizce
formu olmak iizere li¢ form elde edilmistir. Bu ti¢ formun birbiri ile uyumu, anlam bakimindan
birbirini ne diizeyde karsiladigi, varsa uyumsuzluklarm, anlam bozukluklarinin belirlenmesi ve
giderilmesi amaciyla ili¢ uzmandan goriis almak i¢in bir degerlendirme formu olusturulmustur.
Uzmanlardan gelen geri bildirimler dogrultusunda &lgegin Tiirkge formu {izerinde yapilan
diizeltmeler sonunda 6l¢egin Tirk¢e formuna son sekli verilmistir.

Pilot calisma

Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi amaciyla veri toplama 6ncesinde Tiirkge formun pilot ¢alismasi
yapilmistir. Bu amagla uygulama 6ncesinde hedef kitleyi temsil ettigi diisiiniilen 35 6gretmene
Tiirk¢e form uygulanmis ve dgretmenlerden sorularin agik ve anlasilirligl, kisa ve 6z olusu,
diizenlenmeye ihtiyag duyulan madde olup olmadigi bakimindan goériisleri alinmigtir. Pilot
calisma sonunda Tiirk¢e forma son sekli verilmis ve ana uygulamaya hazir hale getirilmistir.

Dil gegerligi

Olgegin dil gegerligini saglamak amaciyla Tiirkge form ile orijinal formu 32 &gretmene Seger
(2015)’ in de 6nerdigi lizere bir hafta arayla uygulanmis ve uygulamalardan elde edilen veri setleri
arasinda korelasyon degeri hesaplanmustir. Katilime1 6gretmenler Ingilizce dgretmenlerinden ve
Ingilizce yabanc dil bilgisi yeterli diizeyde oldugu diisiiniilen 6gretmenlerden olusmustur. Secer
(2015) dil gecerliginin saglanmasinda her iki dile hakim uzmanlarin goériislerinin alinmas1 ve her
iki dilde formlarin yaklasik bir hafta arayla iki dile hakim kisilere uygulanip aralarindaki
korelasyon degerlerine bakilmasi yontemlerini dnererek, 2. yontemde korelasyonun en az 0,70
olmasi gerektigini ifade etmektedir.

Verilerin toplanmast

Olgegin orijinalini gelistirenlerden mail yoluyla uyarlama ¢ahismasini gerceklestirmek igin, Hatay
Mustafa Kemal Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
Kurulundan arastirma icin etik kurul izni, Hatay Valiligi, Il Milli Egitim Miidiirliigiinden de veri
toplama izni alindiktan sonra 6lgek formu sanal ortamda form haline doniistiiriilerek veriler
toplanmustir. Salgin dolayisiyla yiiz yiize egitimin miimkiin olmadig1 bu siirecte veriler google
forms aracilig ile dijital ortamda elde edilmistir.

Verilerin analizi

Caligma grubundan elde edilen ham veriler analizlere hazir hale getirildikten sonra bu veriler
iizerinden dogrulayici faktor analizi, glivenirlik analizi, madde analizleri ve korelasyon analizleri
yapilmugtir.

Dogrulayict faktor analizi

Olgegin nihai Tiirkge formunun ¢alisma grubu olan 314 6gretmene uygulanmasi ile elde edilen
veri seti lizerinde Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) uygulanmistir. Arastrmada DFA birinci
diizey ve ikinci diizey olmak iizere ayr1 ayr1 uygulanmistir. DFA, yap1 gecerligini incelemek
amaciyla bagvurulan istatistiksel bir yontem olup (Erkus, Siinbiil, Siimbiil, Yormaz ve Asiret,
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2017) bu sayede agiga ¢ikarilan yapinin dogrulugu sinanabilmektedir (Erkus, 2016). Secger (2015)
DFA’y1 gegerli faktér analizlerinden biri olarak tamimlarken, ozellikle Olgcek uyarlama
caligmalarinda mutlaka bagvurulmasi gereken bir yontem olarak degerlendirmektedir.

Guvenirlik

Arastirmada Tiirkgeye uyarlanan 6lgegin giivenirliginin incelenmesinde her bir faktor icin ve
Olgegin tiimii i¢in Cronbach alfa katsayisi hesaplanmustir. Alfa degeri yaninda dlgegin biitiinii i¢in
giivenirlik hesaplama yontemlerinden iki yar1 giivenirligi de kullanilmigtir. Maddelerin birbirleri
ile olan ortalama korelasyonunu gosteren Cronbach alfa ve iki yar1 giivenirligi ¢ogunlukla
basvurulan giivenirlik yontemlerindendir (Pallant, 2016; Secer, 2015). Yarilama yapilirken en sik
tercih edilen yontem olan tek soru — cift soru yontemi (Ergin, 1995) tercih edilmistir. Ayrica
giivenilir bir 6l¢ekte bulunmasi gereken 6zelliklerden biri olan kararlilign 6lgmek igin Tiirkge
form 63 kigiye bir hafta arayla uygulanarak Olgegin kararliligini dlgmek de amaglanmustir.
Biiytikoztiirk (2008) kararliligi farkli zamanlarda elde edilen puanlar arasindaki tutarlik olarak
ifade ederken tutarhi@in giivenilir bir Ol¢ekte bulunmasi gereken bir ozellik oldugunu
vurgulamaktadir.

Madde analizleri ve korelasyonlar

Her bir madde i¢in maddenin biitiin Slgekle olan korelasyonlari (madde-toplam korelasyonlar)
hesaplanmustir. Ayrica dlgegin, YID diizeyi yiiksek olan bireylerle diisiik olanlar1 ayit etmede ne
derece etkili oldugunu tespit etmek i¢in her bir maddenin madde ayirt edicilik giicii indeksleri
incelenmigtir. Ayirt edicilik giicii indekslerinin hesaplanmasinda %27°lik alt ve iist grup yontemi
kullanilmustir.

Ayirt edicilik indeksi hesaplamirken YID toplam puani en yiiksek %27°lik dilimdeki 84 kisi ile
puani en diisiik %27°1ik alt gruptaki 84 kiginin puanlar dikkate alinmistir. Alt ve iist gruptaki
kisilerin her bir maddeden aldiklar1 puanlar SPSS programinda birer siituna karsilik gelecek
sekilde veri seti olusturulmus ve her bir madde i¢in gruplar arasinda fark olup olmadigini tespit
etmek icin Bagimsiz Gruplar t Testi yapilmustir. Boylelikle YID toplam puan: yiiksek olan %27’
lik grubun diisiik olan gruptan her bir madde puaninin anlamli sekilde ytiksek olmasi beklenmistir.
Biiytikoztiirk’e (2008 gore madde analizi kapsaminda madde toplam puanlarinin %27’lik gruplari
dikkate alinarak gruplar arasindaki farklarin anlamli ¢ikmasi i¢ tutarliligin gostergesi olup,
maddelerin dlgllen 6zellik bakimindan ne derece ayirt edici oldugunu gostermektedir. Faktorlerin
birbiriyle ve tiimiiyle olan korelasyonlar1 da incelenerek aralarindaki iliskiler ortaya konulmustur.

Bulgular
Analizlerden elde edilen dil gecerligi bulgularina, DFA bulgularina, giivenirlik bulgularina,
madde analizleri ve korelasyon bulgularina yer verilmistir.

Dil gecerligi bulgular

Dil gegerligini saglamak amaciyla 32 6gretmene orijinal Ingilizce form ile Tiirkce form bir hafta
arayla uygulanmis ve elde edilen iki veri seti arasindaki iligki arastirilmistir. Korelasyon
oncesinde verilerin dagilimi incelenmis, dagilimlarin normalligine her iki veri setinin ¢arpiklik
katsayis1 ve basiklik katsayis1 degerlerine gore karar verilmistir. Bu degerlerin +1 ile -1 araliginda
oldugu anlagilmigtir. Buna gore verilerin normal dagildigi soylenebilir (Can, 2019). Bu veriler
arasinda Pearson korelasyon katsayisi degeri hesaplanmig ve korelasyon degeri r = 0,76
bulunmus, bu degerin anlamli oldugu anlasilmistir (p<<0,05). Bu sonug 6lgegin Tiirkge ve orijinal
Ingilizce formu arasinda yiiksek diizeyde korelasyon oldugunu gostermektedir. Buna gore her iki
form arasinda dil bakimindan yiiksek diizeyde benzerlik oldugu ve dil gecerliginin saglandig
soylenebilir.
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Dogrulayic1 faktor analizi bulgular

Orijinal 6lgegin faktor yapisimin dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek icin yapilan birinci
diizey DFA sonucunda ilk asamada t degerleri incelenmistir. Maddelerinin t degerlerinin 8,82 ile
12,02 araliginda degistigi gbzlenmis, hicbir maddeye ait kirmizi renkli ok isareti gézlenmemistir.
Yol diyagramindan faktoér yiik degerleri incelenmistir. Her bir maddenin ilgili faktérle olan
korelasyonunu gosteren bu degerin en az 0,30 olmasi1 gerektigi, bu degerin altinda olan maddelerle
ilgili farkli islemler onerilmektedir (Secer, 2015).

Tablo 2

Maddelerin Faktor YUk, t, R? Degerleri

Madde No  Faktor Yiki  t R? Madde No  Faktor Yiki  t R?
M1 0,78 10,78 0,61 M23 0,89 11,07 0,79
M2 0,79 10,64 0,62 M24 0,90 10,88 0,81
M3 0,88 8,82 0,77 M25 0,88 11,14 0,77
M4 0,78 10,85 0,61 M26 0,89 11,07 0,79
M5 0,74 12,02 0,55 M27 0,91 10,55 0,83
M6 0,88 11,07 0,77 M28 0,82 11,64 0,67
M7 0,91 10,52 0,83 M29 0,89 10,93 0,79
M8 0,85 11,40 0,72 M30 0,92 10,14 0,85
M9 0,92 10,36 0,85 M31 0,92 10,30 0,85
M10 0,83 11,62 0,69 M32 0,86 11,46 0,74
M11 0,91 10,63 0,83 M33 0,90 10,71 0,81
M12 0,80 11,84 0,64 M34 0,85 11,80 0,72
M13 0,78 11,91 0,61 M35 0,91 10,90 0,83
M14 0,84 11,60 0,71 M36 0,90 11,20 0,81
M15 0,90 10,89 0,81 M37 0,91 11,03 0,83
M16 0,90 10,89 0,81 M38 0,86 11,57 0,74
M17 0,91 10,61 0,83 M39 0,91 10,93 0,83
M18 0,90 10,97 0,81 M40 0,88 11,39 0,77
M19 0,91 10,73 0,83 M41 0,94 10,92 0,88
M20 0,94 9,67 0,88 M42 0,89 11,82 0,79
M21 0,94 9,51 0,88 M43 0,87 11,53 0,76
M22 0,91 10,71 0,83 M44 0,87 11,56 0,76

Tablo 2’de her bir maddenin bagli bulundugu faktorle olan iliskisini gdsteren faktor yiik degerleri
incelendiginde 0,74 ile 0,94 araliginda degistigi, genel olarak faktor yiik degerlerinin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Maddenin faktdrle olan iligkisinin minimum 0,30 olmas1 gerektigi, bu
degerin altinda faktor yiik degerine sahip olan maddenin atilmasi onerilmekte, ayn1 zamanda
degerin 0,45 ve lizeri olmasi iyi 0Ol¢iit oldugu ifade edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2008; Secer,
2015). Buna gore faktor yiik degerinden dolay1 atilmasi dngériilen madde bulunmamaktadir ve
faktor yiiklerinin iyi diizeyde oldugu sdylenebilir. Faktor yiik degerlerinin karesi (R?) maddenin
faktor igin agikladign varyansi gostermektedir (Brown ve Moore, 2012; Erkus, 2016). Madde R?
degerlerinin 6l¢cek genelinde 0,55 ile 0,88 arali§inda oldugu goriilmektedir.

DFA sonucunda y?, p degeri ve diger uyum olgiitleri elde edilmis, degerler genel olarak, biitiin
halinde degerlendirilmistir. Modifikasyon &ncesinde ozellikle ¥*/df ile RMSEA degerlerinin
yiiksek oldugu goézlenmistir. Bu degerlerin azalmasini, diger uyum o6l¢iitlerinin ise artmasini
saglamak amaciyla LISREL’ in Onerileri dogrultusunda Sekil 1’deki yol diyagramindan da
goriilecegi tizere m12-m13, m23-m34, m34-m35, m37-m38, m40-m41l, m43-m44 maddeleri
arasinda modifikasyon yapilmis, modifikasyon dncesi ve sonrasi degerler Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3

Birinci diizey DFA’ dan elde edilen degerler (Modifikasyon oncesi ve sonrasi)

Deger Moditiigsyon  Modifikasyon iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
v/ dft 4,27 3,70 0<y2/df<2 2 <y2/df <5
RMSEAZ?3 0,10 0,09 0 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08
SRMR? 0,04 0,04 0 <SRMR < 0,05 0,05 <SRMR <0,10
CFI? 0,97 0,98 0,97 <CFI <1,00 0,95 <CFI<0,97
NFI? 0,97 0,97 0,95 <NFI<1,00 0,90 < NFI < 0,95
NNFI2 0,97 0,98 0,97 < NNFI < 1,00 0,95 < NNFI < 0,97
PNFI® 0,90 0,90 0,95 <PNFI < 1,00 0,50 < PNFI <£0,95

Not. *(Wheaton, Muthén, Alwin ve Summers, 1997), %(Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Miiller, 2003), *(Hu ve Bentler, 1999).

Tablo 3’den de anlasilacag iizere DFA ile birlikte modifikasyon éncesinde x> =3765,20, df = 881,
p=0,00 degerleri elde edilmistir. Modifikasyon sonrasinda ise bu degerler, y* = 3234,25, df = 875,
p=0,00 seklinde olusmustur. Modifikasyon sonrasi y* ve df degerlerinde degisme, ¥** nin
anlamliligini ifade eden p degerinde sabitlik s6z konusudur.

Modifikasyon éncesinde 2, (x%/df) ile RMSEA degerlerinin yiiksek olmasina ragmen diger uyum
indislerinin genel olarak iyi diizeyde olduklar1 buna karsin modifikasyon sonrasinda beklenildigi
gibi ¥, (*/df) ve RMSEA degerinin diistiigii, diger uyum indislerinde ise artan degerlerin oldugu
anlagilmaktadir. Modifikasyon ile birlikte DFA sonrasi maddelerin faktorle olan yiik degerleri,
acgiklanamayan hata varyanslari, Ki Kare, serbestlik derecesi, ki kare anlamliligi, RMSEA degeri
Sekil 1’ de goriilmektedir.

Maddelerin, yer aldig: faktorle olan yiiklerini ve faktérlerin birbiri ile olan korelasyonlarini elde
etmek i¢in birinci diizey DFA yapilmstir. Faktorlerin 6lgegin biitiinii ile olan iliskisini tespit
etmek i¢in ikinci diizey DFA yapilmis ve sonuglar Sekil 2 de sunulmustur.

Ikinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum degerlerin incelendiginde genel olarak kabul
edilebilir diizeyde veya iyi diizeyde degerler elde edildigi goriilmektedir (y*/df=3,87,
RMSEA=0,09, SRMR=0,05, CFI=0,98, NFI=0,97, NNFI=0,97, PNFI=0,91). ikinci diizey DFA’
da elde edilen uyum degerlerinin birinci diizey DFA degerlerine yakin oldugu anlasilmustir.
Ayrica faktér yiik degerlerinin de yeterli diizeyde oldugu anlasilmustir. ikinci diizey DFA, 6lgegin
faktorlerini kapsayan bir st diizey faktor olarak degerlendirilmektedir ve olcek uyarlama
calismalarinda mutlaka uygulanmasi onerilmektedir (Secer, 2015).
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Sekil 1. Yenilik¢i ig davramist 6lgegi — birinci diizey DFA sonucu olugsan model.
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ndd =0 .:}

Chi-Square=344¢6.84, df=88%, P-values=0.00000, EBMSEA=0.0%96&

Sekil 2. Ikinci diizey DFA sonucu olusan model.
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Giivenirlige iliskin bulgular

Olgegin biitiiniine iliskin yapilan Cronbach alfa giivenirlik analizi sonunda 0,98 gibi oldukca
yiiksek bir deger elde edilmistir. Olgegin her bir faktdrii icin de alfa degerleri hesaplanmustir.
Firsat Kesfi faktorti alfa degeri 0,83, Fikir Gelistirme faktorii alfa degeri 0,92, Mesleki Terfi
faktori alfa degeri 0,93, Fikir Gelistirme - Kriter Tabanli Uygulama faktérii alfa degeri 0,93, Fikir
Gelistirme - Ogrenme Tabanli Iletisim faktorii alfa degeri 0,93, Fikir Siirdiiriilebilirligi - Cevreye
Yayma faktorii alfa degeri 0,93, Fikir Siirdiiriilebilirligi - I¢ Uygulama faktorii alfa degeri 0,96
olarak hesaplanmig ve Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4

Uyarlanan Olgegin ve Orijinal Olcegin Giivenirlik Degerleri

Faktor Adi Elde edilen a degeri Orijinal Olgegin o degeri
Firsat Kesfi 0,83 0,84

Fikir Gelistirme 0,92 0,94

Mesleki Terfi 0,93 0,94

Fikir Gelistirme- Kriter Tabanli Uygulama 0,93 0,93

Fikir Gelistirme- Ogrenme Tabanli Iletisim 0,93 0,87

Fikir Siirdiiriilebilirligi- Cevreye Yayma 0,93 0,90

Fikir Siirdiiriilebilirligi- I¢ Uygulama 0,96 0,90

Olgegin biitiinii ile birlikte faktorlerin de Cronbach alfa giivenirlik degerlerinin oldukga yiiksek
ciktig1 ve dlgegin orijinal formunun giivenilir oldugu soylenebilir. Olgegin iki yar1 giivenirligi
hesaplanirken 6ncelikle dlgek maddeleri tek sayilar ve ¢ift sayilar olmak {izere ikiye ayrilmstir.
Bu iki yarmin giivenirligi hesaplanirken ilk olarak aralarinda Spearman Brown korelasyon
katsayis1 bulunur (r12). Bu katsayi iki yaridan birinin giivenirligi olup i¢ tutarlik katsayisidir,
giivenirlik katsays1 degildir. Olgegin tiimiiniin giivenirlik katsayisi1 (rx) hesaplanirken 1x= (2 X r12)
[ (1+r12) formiilii kullanilir (Ergin, 1995). Buna gore her iki yar1 arasindaki Sperman Brown
korelasyon katsayisi r12 = 0,97 elde edilmistir (p=0,00<0,05). Olgegin tamaminin giivenirligi ise
formiile gore 0,98 olarak hesaplanmistir. Iki yar1 giivenirliginin de oldukea yiiksek oldugu
anlasilmistir.

Kararlihigr 6lgmek amaciyla 63 kisiye bir hafta arayla uygulanan test tekrar test giivenirligi 0,79
(p=0,00<0,05) olarak hesaplanmistir. Tiirk¢e 6lgegin ayni gruba iki kez uygulanmasi ile elde
edilen veriler arasindaki korelasyon giivenirlik (kararlilik giivenirligi) olarak kabul edilmektedir.
Sonuca gore 6lgegin Tiirk¢e formunun kararl yapida oldugu soylenebilir.

Madde analizleri ve korelasyonlara iliskin bulgular

Madde analizleri kapsaminda madde ayirt edicilik degerleri, madde-toplam korelasyon degerleri,
maddelerin t degerleri incelenmistir. Maddelerin aywrt edicilik degerleri %27°1ik alt-Ust grup
teknigi ile hesaplanmustir.

Her bir madde i¢in %27’lik gruplar arasinda yapilan Bagimsiz Gruplar t Testi’ ne gore biitlin
maddeler i¢in {ist grup ortalamasinin yiiksek oldugu ve iist grup — alt grup arasindaki ortalamalar
arasi farkin anlamli oldugu goriilmektedir (biitiin maddeler i¢in p=0,00<0,05). Yine t degerlerinin
de 11,55 — 22,21 arahginda oldugu goriilmektedir. t degerlerinin tamanminin 2,58 den biiyiik
olmast 0,01 diizeyinde anlamli olduklarin1 gosterir. Bu sonuglara gére maddelerin ayirt edici
oldugu sdylenebilir.

Madde toplam korelasyonlar1 tablodan incelendiginde degerlerin 0,68 — 0,92 araliginda oldugu
gortlmektedir. Maddelerin genel olarak madde — toplam korelasyonu degerlerinin 0,30’un
iizerinde olmasi yliksek derecede korelasyonu, dolayisiyla maddenin dlciilen 6zellik bakimimdan
iyl aywt ettigini, 0,20-0,30 araliginda zorunlu ise teste alinabilecegini veya diizeltmeye
gidilebilecegini, 0,20°nin altinda olan maddelerin ise atilmasi1 gerektigi ifade edilmektedir
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(Blyukoztirk, 2008). Bulgular, bitun maddelerin butln olcekle yiksek derecede korelasyona
sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 5

Madde Aywtediciligi ve Madde - Toplam Korelasyonlari

No o Gmp Xt bt Kot e Xt e e
M1 m—m 1251 000 074 |M23 27:3:5% 221 000 092
M2 m—ggg 1161 000 068 |M24 m% 2186 000 091
M3 m—izgg 1497 000 080 |M25 % 1876 000 0,89
M4 m—m 1155 000 069 |[M26 m% 1963 000 0,90
M5 m—igg 1312 000 073 |M27 % 2135 000 092
M6 m—ﬁg 1520 000 082 |M28 % 1703 000 0,88
M7 m—igi 1432 000 079 |M29 % 2067 000 089
M8 m—ﬁg 1506 000 08l [M30 gﬁg:ﬂ% 2119 000 0,90
M9 m—iig 168 000 08 |M3L % 1843 000 086
M10 m—zgi 1578 000 083 |M32 % 1546 000 081
M11 m—igg 1720 000 085 [M33 % 2013 000 0,89
M12 m—gﬁ 16,83 000 087 |[M34 m% 1671 000 0,84
M13 m—g’g 1535 000 083 |M35 2?:3:5% 1963 000 090
M14 M—g;g 1400 000 083 |M36 % 1695 000 085
M15 M—ggg 1621 000 085 |M37 % 1740 000 0,90
M16 M—ggg 19,09 000 089 [M38 % 1655 000 0,86
M17 W—?ﬁ 17,24 000 090 |M39 % 2120 000 091
M18 W—% 1812 000 089  |M40 ﬁgrrsim 1700 000 0,87
M19 W—% 1947 000 091 |M41 migg:gj 1855 000 088
M20 W—g?g 1890 000 091 |M42 m% 1614 000 0,86
M21 m—gﬁ 21,09 000 093 [M43 ﬁ&rﬂigggi 1837 000 089
M22 /lm—gg 2149 000 090 |M44 % 1907 000 092
p<0,001.

Faktorlerin birbirleri ile ve 6l¢egin tamamiyla olan korelasyon degerlerini tespit etmek i¢in faktor
puanlar1 ve toplam puan verilerinin normallik varsayimlarinin saglandigi anlasildiktan sonra
Pearson korelasyon katsayis1 degerleri incelenmistir.

498



Yenilikgi Is Davranis1 Olgeginin Tiirkceye Uyarlanmasi: Gegerlik-Giivenirlik Caligmasi

Tablo 6

Faktorler Arasi Korelasyon Degerleri

Faktorler X SS 1 2 3 4 5 6 7
1. FK 19,97 3,52 -

2. FG 35,93 5,79 0,76* -

3. MT 34,36 6,63 0,64* 0,83* -

4. FG-KTU 19,62 3,94 0,65* 0,78* 0,86* -

5. FG-OTI 24,05 4,96 0,68* 0,78* 0,84* 0,85* -

6. FS-CY 28,11 6,54 0,58* 0,66* 0,75* 0,79* 0,83* -

7.FS-U 53,43 10,71 0,63* 0,69* 0,78* 0,82* 0,87* 0,88* -

8. Tum Olgek 215,45 37,96 0,76* 0,86* 0,91* 0,91* 0,94* 0,90* 0,93*
Not. Faktorler tablolastirilirken Firsat Kesfi (FK), Fikir Gelistirme (FG), Mesleki Terfi (MT), Fikir Gelistirme-Kriter
Tabanli Uygulama (FG-KTU), Fikir Gelistirme-Ogrenme Tabanli {letisim (FG-OTI), Fikir Siirdiiriilebilirligi-Cevreye
Yayma (FS-CY), Fikir Siirdiiriilebilirligi-i¢ Uygulama (FS-IU).

*p<0,05.

Tablo 6°da goriildiigii iizere biitiin faktorler arasinda anlamh diizeyde pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (p<0,05). Genel olarak faktorlerin 6lgegin biitlinii ile olan korelasyonlarinin,
birbirleri ile olan korelasyonlardan daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Faktorlerin 6lgegin biitiinii
ile olan korelasyonunun yiiksek olmasi faktorlerin, 6l¢egin bitinindn birer bileseni oldugunun
gostergesidir (Alkan ve Erdem, 2012). Literatiirde faktorler arasi iliskiler yap1 gecerligi kamtl
olarak kullanilmakla birlikte tek bagina yap1 gegerligi kanit1 degildir. Faktorler arasi korelasyonun
yiiksek olmasi faktorlerin yargi olarak birbirine yakin oldugu, birbirinden ¢ok fazla ayrismadigi
seklinde yorumlanabilir (Kogar, 2010).

Tartisma, Sonu¢ ve Oneriler
Yeni fikirlerin ortaya atilmasi ve uygulanmasi biitiin is kollarinda ¢aga ayak uydurma ve gelisim
icin onemlidir. Egitim 6rgitlerinde de gilincel teknolojiler ve gelismeler 1s18inda miifredatlarin,
egitim teknolojilerinin, 6gretim yontemlerinin giincellenmesi gibi yenilikler yenilik¢i davranislar
olarak gbze carpmaktadir. Egitim orgiitlerinde yenilik¢i is davramslarinin 6nemi dogrultusunda
bu calismada Ogretmenlerin yenilik¢i is davramislart diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Olgegin
uyarlama galigmasi1 gergeklestirilmistir.

Arastirmada ilk olarak dil gegerligi saglanmistir. Seker ve Gengdogan da (2014) en az 30 kisiye
uygulanacak orijinal form ile ¢eviri formu arasindaki korelasyon hesaplanarak dil gecerliginin
tespit edilebilecegini ifade etmistir. Ayrica test — tekrar test ile giivenirlik hesaplanirken iki test
arasindaki zaman farkinin belirlenmesinde duygu durum degisikliginin dikkate alinmasini
Onermis, Olgiilecek 6zellige gore bu zaman farkinin degisebilecegini ifade etmistir. Bu baglamda
arastrmada Olgiilen 6zelligin belirlenmis olan bir haftalik zaman araliginda degismeyecegi
diistinlilmiistiir. Arastirmada elde edilen bu korelasyon degeri 6l¢egin dil gecerliginin yiiksek
oldugunu gdstermistir.

Modifikasyon sonrasi RMSEA degeri 0,09 ¢ikmistir. RMSEA degeri igin farkli araliklar arasinda
olmas1 gerektigi onerilmistir. Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miller (2003) ile Hu ve
Bentler (1999) bu degerin en fazla 0,08 olmasi gerektigini Onermistir. Buna karsin bazi
kaynaklarda RMSEA degerinin 0,1’e kadar kabul edilebilecegi ifade edilmektedir (MacCallum
vd., 1996; akt. Yaslioglu, 2017; Kaplan, 2000).

Her ne kadar ¥*nin p degerinin anlamsiz ¢ikmasi (p>0,05) beklense de (Hooper, Coughlan ve
Mullen, 2008) bu degerin 6rneklem sayisindan asir1 etkilendigi ve biiyiik érneklemlerde anlamli
ciktig1 (p<0,05) bilinmektedir (Wheaton, Muthen, Alwin ve Summers, 1975). Bu nedenle tek
basina p degeri ile yorum yapmanin dogru olmayacagi bunun yerine y?/ df degerini yorumlamanin
daha dogru olacagi onerilmektedir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003).
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Arastirmada p degeri p=0,00 olarak hesaplanmustir. x*/ df degerinin ise kabul edilebilir diizeyde
oldugu alasilmistir.

DFA’da elde edilen Critical N (CN) degerinin aragtirma igin gerekli minimum katilime1 sayisinin
kag¢ olacagi hakkinda bilgi verdigi ifade edilmektedir (Yoon ve Kim, 2000). Arastirmada CN
degerinin 77,71 oldugu goriilmiigtiir. Buna gore bu arastirma igin drneklem sayisinin (N=314)
yeterli oldugu diisiiniilebilir. Caligmanin kac¢ kisi ilizerinde uygulanacagi, orneklem sayisi
hakkinda birgok goriis olmasina ragmen goriislerin birbiri ile ¢elistigi de goriilmektedir. Madde
sayisinin 3 kati, 5 kati, en az 200 kigi, 300 kisi, 500 kisi gibi goriisler mevcuttur. Genel olarak
orneklem sayisi arttikca glivenirligin de arttigi, ana kiitleyi tanimlamada daha etkili oldugu
bilinmektedir (Albayrak, 2006). Modifikasyon sonrasi degerler standart degerler ile
karsilastirildiginda (y°/ df) ve PNFI degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu, SRMR, CFI,
NFI, NNFI degerlerinin ise iyi diizeyde oldugu, RMSEA degerinin ise kabul edilebilir diizeye ¢ok
yakin oldugu goriilmektedir.

Modifikasyon yapilarak gerceklestirilen DFA sonuglarina gore 6lgegin orijinal faktor yapist
dogrulanmistir. 0,74 — 0,94 araliginda elde edilen maddelerin faktor yiik degerleri yiiksek kabul
edilebilecek diizeydedir. Olgcegin orijinal formunda da arastirmacilar 0,59 — 0,90 aralginda
degisen faktor yiikk degerleri elde etmislerdir. Ayrica agiklanan varyanslarin yiiksek diizeyde
oldugu, uyum degerlerinin de kabul edilebilir diizeyde veya iyi uyum gosterdigi anlagilmstir.
Yine benzer sekilde orijinal Ingilizce formda da DFA sonunda uyum degerlerinin iyi diizeyde
oldugu anlasilmistir. Yurt disindan farkli kiiltiirlere uyarlamasi yapilan 6lg¢eklerde uyarlama
kapsaminda yap1 gegerliginin korunup korunmadigini test etmenin en iyi yolu olan DFA (Seger,
2015) sayesinde 6l¢egin orijinal faktdr yapisinin korundugu anlagilmustir.

Olgegin biitiiniiniin ve alt faktorlerin Cronbach alfa degerlerinin 0,83 ile 0,96 arahiginda, oldukca
yiiksek oldugu ve buna bagli olarak Slcegin giivenilir oldugu anlasilmistir. Orijinal Ingilize
Olgekte ise Cronbach alfa degerleri 0,84 ile 0,94 araligindadir. Dolayisiyla elde edilen alfa
degerlerinin orijinal oSlcekteki degerlere yakin oldugu anlasilmustir. Olgegin biitiinii icin
hesaplanan iki yar1 giivenirligi de Cronbach alfay1 dogrulamistir. Yine giivenirlik kapsaminda
Olcegin farkli zamanlarda ayni gruba Ol¢lim yapilmasi sonucu kararli oldugu sonucuna
ulagilmistir.  Seker ve Gengdogan (2014) duyussal 6zelliklerin 6l¢ildiigli psikolojik testlerin
giivenirligi i¢in Cronbach alfa degerinin hesaplanmasinin en yaygmn yontem oldugu ifade
edilmektedir. DeVellis (2017) de i¢ tutarlik ile maddeler arasi korelasyonun birbiri ile iliskili
kavramlar oldugunu, i¢ tutarli yiiksek bir 6lgegin maddeler arasi korelasyonunun da yiiksek
olacagini ifade etmektedir.

Madde analizleri sonunda maddelerin ayirt edicilik indeksleri yiiksek bulunmus ve elde edilen
degerlerden maddelerin ayit edici olduklari anlagilmistir. Madde — toplam korelasyonlarmnin
yiiksek olmas1 Olgiilmek istenen 6zelligi 6lgmede maddelerin amaca hizmet ettigini, benzer
davranislar Olctiigiinii ve i¢ tutarhgin yiliksek oldugunu gostermektedir (Biiylikoztiirk, 2008).
Biitiin faktorlerin birbirleri ile ve 6lgegin biitiinii ile aralarinda pozitif yonde anlaml diizeyde
korelasyon oldugu anlasilmistir. Korelasyon degerlerinin yiiksek olmasi giivenirligi yiiksek dlcegi
isaret etmektedir (Pallant, 2016).

Arastirma Hatay ilinde gorev yapan 314 Ogretmen ile sinirhdir. Baska ¢alismalarda farkli
orneklem gruplari ile ¢alisilarak arastirmalar yapilabilir, giivenirlik katsayilar1 hesaplanabilir.
Farkli aragtirmalarda yenilik¢i is davranisi ile iligkili olabilecegi diisiiniilen bagimli degiskenler
kullanilarak aradaki korelasyonlar incelenebilecegi gibi yenilik¢i is davranisi diizeyinin farkli
bagimsiz degiskenlere gore degisip degismedigi aragtirilabilir.
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Extended Abstract

Introduction

Rapid changes in technology, high levels of competition and expectation for continuous
innovation have put organizations under pressure to respond quickly and creatively to the
problems encountered, forcing them to focus on innovation (Bin Saeed, Afsar, Shahjeha, & Imad
Shah, 2019; Javed, Khan, Arjoon, Mashkoor, & Haque, 2020). Moreover, due to the challenges
of globalization and the increase of innovation in many areas, competition between organizations
has become much more fierce (Wang, Gao, & Panaccio, 2020).

The capacity of organizations to create value depends on the effective and efficient composition
of resources and individual-institutional capabilities and the positive alignment of the preferred
development strategy with the contextual environment (Nohammer & Stichlberger, 2019).
Accordingly, organizations need employees who can contribute to reducing problems and
challenges in the workplace and developing innovative solutions (Messmann & Mulder, 2020).

Innovation, development and adoption of innovations have become a critical determinant of
corporate productivity, competitiveness and sustainability (Anderson and Gasteiger, 2008; Tsal,
2018). In this context, it is imperative that both public and private institutions hold on to the
market with innovative products and services, respond to a wide range of customer needs, control
rising costs and therefore innovate in corporate business processes in order to gain a sustainable
competitive advantage (Onhon, 2019). Studies in the field (Jada, Mukhopadhyay & Titiyal, 2019;
Sanz-Valle & Jiménez-Jiménez, 2018; Susomrith & Amankwaa, 2019; Widmann & Mulder,
2018), show that organizations that can initiate and successfully implement innovations that are
the main source of competitive advantage are in a better position than others. In this context,
corporate innovation plays an increasingly important role as a new engine of organizational
development.

Innovative business behaviors (IBB) are based on the creative behavior of individuals who help
to change existing practices that have lost their validity and effectiveness, to create new ideas, to
communicate and implement them to the whole institution (Magbool, Cerne, & Bortoluzzi, 2019).
As innovation has become the primary driving force for development (Miao et al,, 2020),
institutions are looking for ways to foster the entrepreneurial spirit to maintain competition in the
long run and how to discover the individual creativity of business owners in the context of THE
(Hirst, Van Knippenberg, & Zhou, 2009).

Janssen (2000) describes IBB as a complex behavior consisting of three behavioral missions, such
as creating ideas, developing ideas, and implementing ideas in the workplace. The first step in
individual innovation is to create an idea that can produce new and valuable products, services
and processes in all areas (Baer, 2012). At the next stage, when the individual comes up with a
new idea, his colleagues or potential partners will contribute to the dissemination of the idea in
order to support this idea (Janssen, 2000). The final stage concludes with the implementation of
the idea by developing a model or innovative prototype that is likely to be tested and used in the
innovation process, new and creative applications in teams or the entire organization (Kanter,
1996).
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IBB refers to employees going beyond and even beyond routine business requirements and
definitions in order to be innovative of their own free will (Onhon, 2019). Thus, in a work
environment that encourages innovation. IBB directs employees to discover new ideas, to make
them more inclined to challenge the status quo, to take more risks, to create constructive conflicts,
to discover new ways of working and to make resources available to implement new ideas (Javed
et al., 2020).

An OECD report raised concerns about improving existing teaching methods, curriculums,
assessments and their impact on teachers' competencies and maintaining quality of education
(OECD, 2018). From the industrial revolution to the present day, educational institutions have
focused on continuous innovations to make contemporary educational processes more effective
and efficient, such as preparing course/curriculum content, increasing teacher competence,
developing technology-based educational materials, and training qualified school administrators,
Innovations in education today refer to integrating twenty-first century skills to support students'
entrepreneurial capacities, such as communication, collaboration, creativity, knowledge-value
generation and flexibility in the curriculum to be student-centered (Lambriex-Schmitz, Van der
Klink, Beausaert, Bijker, & Segers, 2020). In this respect, in a globally competitive education
market, schools should strive to continuously improve the services they provide to students in
order to meet their expectations and demands (Ibus et al., 2020).

In this study, it is aimed to adapt the Innovative Business Behavior Scale (Lambriex-Schmitz et
al., 2020) to Turkish educational culture. The adapted scale is expected to contribute to the related
field for teachers who will implement and improve innovative business behaviors in education.

Method

Cultural adaptation/adaptation study was carried out with Validating Factor Analysis in the
research where data were collected in quantitative ways. The research (Bayik & Girbiiz, 2016)
and The Select (2015) took into account the process steps proposed by the electorate. In this
context, translation to the target language, translation to the original language, expert opinion,
pilot study, reliability calculations, validity procedures and substance analyses were carried out.

The working group of the research consists of 314 teachers working in public and private schools
in Hatay city center in the 2019-2020 academic year. The appropriate status working group
method (Sénmez & Alacapinar, 2011) was selected from the purpose working groups based on
the selection of the group on which easy research will be carried out and easy data will be collected
in the selection of the working group.

The original form of the Innovative Business Behavior Scale developed by Lambriex-Schmitz,
Klink, Beausaert, Bijker, & Segers (2020) was applied to 440 teachers in four different schools.
At the end of the factor analyses on the scale of 44 items, the original structure of which consisted
of a total of 44 items, subdivisions of Opportunity Discovery (4 items, o= .84), Idea Development
(7 items, a= .94), Professional Promotion (7 items, a= .94), Idea Development- Criterion Based
Application (4 items, o= .93), ldea Development-Learning-Based Communication (5 items, o=
.87), ldea Sustainability- Dissemination to the Environment (6 items, o= .90) is defined as Idea
Sustainability- Internal Application (11 items, o= .90).

After the raw data obtained from the working group were prepared for analysis, validating factor
analysis, reliability analysis, substance analysis and correlation analyses were performed through
these data. In the study, DFA was applied separately, level one and level two. DFA is a statistical
method used to examine the validity of the structure (Erkus, Sunbiil, Hyacinth, Yormaz, & Tribal,
2017) so that the accuracy of the exposed structure can be tested (Erkus, 2016).
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In the study, the Cronbach alpha coefficient was calculated for each factor and for the entire scale
in the examination of the reliability of the scale adapted to Turkish. In addition to the alpha value,
two semi-reliability methods were used for the whole scale. Cronbach alpha and two semi-
reliability methods, which show the average correlation of substances with each other, are mostly
used in reliability methods (Pallant, 2016; Selects, 2015).

For each item, the correlations (item-total correlations) of the item with the entire scale are
calculated. In addition, substance differentiation strength indexes of each substance were
examined to determine how effective the scale was in sobering up individuals with high 1BB
levels and those with low levels, 27% lower and upper group methods were used to calculate
differentiation power indexes.

Result and Discussion

In order to ensure the validity of the language, the original English form and the Turkish form
were applied to 32 teachers one week apart and the relationship between the two data sets obtained
was investigated. Among these data, Pearson correlation coefficient value was calculated and
correlation value r = .76 was found, which was understood to be significant (p<0,05). This result
indicates a high correlation between the Turkish and original English forms of the scale.
Accordingly, it can be said that there is a high level of similarity between both forms in terms of
language and language validity is ensured.

T values were examined in the first stage as a result of the first level DFA to determine whether
the factor structure of the original scale was verified. It was observed that the t values of the items
ranged from 8.82 to 12.02 and no red arrow marks were observed for any item. Factor load values
were examined from the path diagram. This value, which indicates the correlation of each item
with the corresponding factor, should be at least .30, different operations are proposed for items
below this value (Selects, 2015).

It is understood that the factor load values vary between 0.74 — .94 and the factor load values are
high in general. It is recommended that the relationship of the substance with the factor be a
minimum of .30 that the substance with a factor load value below this value should be discarded,
but also that the value of .45 and above is a good measure (Buyukoztirk, 2008; Selects, 2015).

With DFA, values y* =3765.20, df = 881, p=0.00 were obtained prior to modification. After the
modification, these values were y* =3234.25, df = 875, p=0.00. After modification, there is a
change in the values ¥? and df, and a constant of p, which refers to the signification of y2

Although the RMSEA values with y?, (3°/df) were high prior to modification, it is understood that
other compliance indices were generally good, although ¥% (x?/df) and RMSEA decreased as
expected after modification, while other compliance indices had increased values.

When the compliance values obtained as a result of the second level DFA were examined,
generally acceptable or good values were obtained (y%2/df=3.87, RMSEA=0.09, SRMR=0.05,
CFI=0.98, NFI=0.97, NNFI=0.97, PNFI=0.91). The compliance values obtained in the second
level DFA are understood to be close to the first level DFA values. It is also understood that the
factor load values are sufficient. Second-level DFA is considered a high-level factor covering the
factors of scale and is recommended to be applied in scale adaptation studies (Selects, 2015).

The Cronbach alpha reliability analysis of the entire scale resulted in a very high value of 0.98.
Alpha values were also calculated for each factor of the scale. Opportunity Discovery factor a
value is 0.83, The Value of the Idea Development factor a is 0.92, the Professional Promotion
factor o value is 0.93, the Value of the Criterion-Based Application factor a is 0.93, the Value of
the Idea Development - Learning-Based Communication factor a is 0.93, the Value of the Idea
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Sustainability - Environmental Dissemination factor a is 0.93, the Idea Sustainability - Internal
Application factor a value is 0.96.

Test retest reliability was calculated as 0.79 (p=0.00<0.05) applied to 63 people 1 week apart in
order to measure stability. The correlation between the application of the Turkish scale to the
same group twice is also considered reliability (stability reliability). According to the result, it can
be said that the Turkish form of the scale is stable.

According to the independent groups t test, which was conducted between groups of 27% for each
item, the upper group average was high for all items and the difference between the upper group
and the subgroup was significant. Again, it is seen that the t values are in the range of 11.55 —
22.21. The fact that all t values are greater than 2.58 indicates that they make sense at 0.01.
According to these results, it can be said that the substances are distinctive.

Total correlations of the substance were seen to be in the range of 0.68 — 0.92. It is stated that the
substance in general — the total correlation values of the substances are above 0.30, therefore the
substance distinguishes well in terms of the measured property, if it is mandatory in the range of
0.20-0.30, it can be tested or corrected, and items below 0.20 should be discarded (Buyukozturk,
2008). The results show that all substances have a high degree of correlation with the whole scale.

The emergence and implementation of new ideas is important for keeping up with the times and
development in all lines of business. In educational organizations, innovations such as updating
curriculums, educational technologies and teaching methods in the light of current technologies
and developments stand out as innovative behaviors. In line with the importance of innovative
business behaviors in educational organizations, scale adaptation studies were carried out to
measure the innovative levels of work behaviors of teachers.

At the end of the substance analysis, the distinguishing index of the substances was found to be
high and it was understood from the obtained values that the substances were sobering. Substance
— high total correlations indicate that substances serve purpose, measure similar behaviors and
have high internal consistency in measuring the property to be measured (Bulyukozturk, 2008). It
was understood that there was a significant positive correlation between all factors and the scale
as a whole, the high correlation values indicate a high reliability scale (Pallant, 2016).
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EK 1: Yenilik¢i Is Davramsi Olgegi Tiirk¢e Formu

Giincel kavramlari, is siire¢lerini ve sonuglarimi gelistirmek amaciyla sorgulama.

L% Meslektaglar ile degisim i¢in olast hareket tarzinin tartisilmast.
é Mevcut galisma seklinin etkinligini sorgulama.
4 é Is arkadaslarryla isteki son gelismeler veya sorunlar hakkinda bilgi alisverisinde
bulunma.
5 Is yerindeki giincel durumlar hakkinda kritik sorular sorma.
6 ) Dile getirilen fikirler Gzerinde iyilestirmeler énerme.
7 g Is yerinde is arkadaslar1 ile somut degisiklikler hakkinda fikir alisverisinde bulunma.
8 E Is yerinde hangi temel iyilestirmelerin uygulanabilecegini belirtme.
9 i Iyilestirmeye yonelik kisisel fikirleri meslektaslarla tartigma.
10 2 Isyerinde altta yatan sorunlar hakkinda kisisel goriis bildirme.
11 Mevcut is konularindaki sorunlar1 ¢ézmek igin yeni fikirler 6nerme.
12 Kaynak ayirmaya yetkili konumdaki kisilere yeni bir fikir 6nerme.
13 Baskalarmi yeni gelistirilen bir fikrin veya ¢oziimiin 6nemine ikna etme.
14 % Aktif destegini kazanmak i¢in yoneticiye yeni fikirleri sunma.
15 E Aktif desteklerini kazanmak igin is arkadaslarina yeni fikirler sunma.
16 = Kisinin ¢aligma alaninda yeni bir ¢dziimiin uygulanmasini tesvik etme.
17 § Yeni fikir veya ¢ozliimiin kullanim1 hakkinda is arkadaslarinizi bilgilendirme.
18 Yer.li bir fikrin nasil adim adim uygulamaya konabilecegini baskalarina acgik hale
getirme.
19 , Yeni fikrin gerceklestirilmesi i¢in basari kriterlerinin tanimlanmas.
20 % T% g Fikirlerin uygulamaya konulmast siirecinde kaydedilen ilerlemenin izlenmesi.
1 %’" é f_:6 Fikitleri pratige koyarken, istenmeyen yan etkileri konusunda bulunan ¢oziimleri
O 5 2 | analizetme.
29 é § > Fikirleri uygulamaya koyarken ortaya ¢ikan beklenmeyen sorunlara yonelik ¢oziimleri
- test etme.
93 s = U.yg.ulama stirecinde, fikri uygulamaya koymus kisilerden olasi darbogazlar hakkinda
£ S bilgi alma.
24 ‘g-; & % Gelecekte olusacak ve karsilastirilabilir durumlar igin operasyonel stratejiler tasarlama
25 8 g ;3 Fikri uygulamaya koyarken gerceklestirdiginiz eylemleri elestirel olarak yansitma.
26 _;f )“go Yeni fikri uygulamaya koyarken deneyimlerinizi sistematik olarak yansitma.
27 k0 Is arkadaslarini fikrin gergeklestirilmesinin ilerlemesi konusunda bilgilendirme.
)8 Uygulanan fikrin daha genis uygulamalarini ekibinizin disindaki is arkadaslariyla
B tartisma.
29 :E g Yenilik veya yeni bir fikre sahip olma temali aglara katilma.
30 § E Fikri diger baglamlarda da uygulamak i¢in kurulustaki diger gruplarla is birligini
g > baslatma.
31 E %’ Fikri diger baglamlarda da uygulamak i¢in kurulus digindaki diger gruplarla is birligini
= O baglatma.
32 E Uygulanan fikrin getirilerini ekip digindakilere agikca ifade etme.
33 Uygulanan fikirlerin sonug¢larini daha genis bir kitleye gorsellestirme.
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EK 1: Yenilik¢i Is Davrams1 Olgegi Tiirk¢e Formu (devamn).

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

Fikir Siirdiiriilebilirligi- i¢ Uygulama

44

Fikri dnceden uygulamis kisilerle darbogazlar hakkinda bilgi aligverisi.

Uygulanan fikrin sonuglarint énceden belirlenmis, 6zgiin hedeflerle karsilagtirma.

Uygulanan fikri destekleyen kalite giivence sistemlerinin baslatilmasi.

Uygulama slirecinde basarili olmak i¢in atabilecegimiz adimlarin farkinda olma.

Uygulanan fikrin getirilerini ekipte agik¢a paylagma.

Uygulanan ¢oziimleri optimize etmek igin iyilestirme etkinlikleri yiiriitme.

Kendiniz ve is arkadaslarmizin mesleki gelisimi igin etkinlikler dizenleme, fikrin
gelisimini siirdiirme.

Uygulanan fikir veya ¢6ziimlerin sonuglarimni etkin bir sekilde bir araya getirme.

Yeni fikrin kurulusun mevcut prosediirlerine veya yapilarina uyusmast igin inisiyatif
gosterme.

Is arkadaslarinizla uygulanan fikirlerin kurum sistemine nasil daha sik1 bir sekilde
yerlestirilebilecegi tartigma.

Uygulanan fikirleri rakamlarla (verilerle) kanitlama.
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