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OZET

Bu arastirmada calisanlarin bireysel yetkinlikleri, yonetici-¢alisan etkilesimi ve yenilik
performansi arasindaki iliski Tiirk Patent ve Marka Kurumundan son bes yilda ii¢ ve tizeri
patent tescili yaptiran isletmelerden elde edilen veriler kullanilarak incelenmistir. Kesifsel ve
dogrulayic1 faktor analizleriyle gecerliligi ve giivenilirligi tespit edilen boyutlar tizerinden
yiritiilen yapisal esitlik analizi sonuglart hem bireysel yetkinligin hem de yonetici-¢alisan
etkilesiminin yenilik performansi {lizerinde olumlu etkisi bulundugunu ortaya koymustur.
Bireysel yetkinlikler ile yenilik performansi arasindaki iliskinin énem diizeyinde, yonetici-
calisan etkilesimi sayesinde dnemli bir artis oldugu da ¢alismada tespit edilmistir. Dolayisiyla
bireysel yetkinlikler ile yenilik performansi arasindaki iliskide yonetici-calisan etkilesiminin
diizenleyici roliine farkl bir kiiltiirde ve gelismekte olan bir lilkede de rastlanmastir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel yetkinlikler, Yonetici-calisan etkilesimi, Isletme

yenilikgiligi, Tiirkiye

ABSTRACT

In this study, the relationship between the individual competencies of employees,
manager-member exchange and innovation performance have been examined by using data
obtained from three and over patent licensed enterprises from the Turkish Patent and
Trademark Office over the last five years. The results of structural equation analysis
conducted on the dimensions of validity and reliability by exploratory and confirmatory factor
analysis revealed that both individual competence and manager-member exchange had a
positive effect on innovation performance. It has also been found in the study that there is a
significant increase in the level of importance between individual competencies and

innovation performance, due to manager-member exchange.



Bireysel Yetkinlikler ve Yonetici-Cahsan Etkilesiminin isletme Yenilik¢iligine Etkisi: Tiirkiye Ornegi

Hence, the moderator role of manager-member exchange between individual
competencies and innovation performance have been found in a different culture and

developing country.

Keywords: Individual competencies, (Manager)Leader-member exchange, Firm

innovativeness, Turkey
1. GIRIS

Jung vd.’ye (2003) gore liderlik ve orgiitsel yenilik arasinda pozitif ve dogrudan bir
baglanti bulunmaktadir. Bu baglanti, liderlik fonksiyonunun c¢alisan davraniglart ve
performansi tizerindeki etkisinden kaynaklanmaktadir. Lider bu etkiyi ¢alisan yaraticiliklarini
dogrudan ya da dolayli sekilde etkilemek suretiyle yerine getirmektedir. Liderlik, degisimi
kolaylastiran Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda etkili bir faktordiir. Lider, c¢alisanlarin
motivasyonunu ve is tatminini etkileyebilir, ahlaki agidan gelisimleri i¢in saglikli bir is ortami
ve sosyal bir ¢evre olusturabilir, gelistirme ve degisimi cesaretlendirerek Odiillendirebilir
(Damanpour ve Schneider, 2006). Liderlik fonksiyonunun ¢alisanlarin yenilikgilik

davranislari lizerinde de 6nemli bir etkisinin bulundugu (Gerybadze vd., 2010) bilinmektedir.

Drucker ve Maciariello’ya (2008) gore lider ile yonetici arasinda ayrim bulunmaktadir.
Lider, yeni alanlar agan, belirsizlikle miicadele eden, hiikiim verebilen, ‘dogru isi yapan’
(etkin), hisseden ve takipgileri tarafindan var edilen kisidir. Yonetici, yerel (bolimiini
yoneten), karmasa odakl1 (giinliik islere doniik), karar verici, ‘isi dogru yapan’ (verimlilik
odakl1), izleyen, duyan ve birileri tarafindan o pozisyona atanan kisidir. Lider hedefleri
belirler, onlar1 goriiniir kilar ve anlaml1 hale getirirken, yonetici ise bu hedeflere ulasmada var
olan kaynak ve sistemleri en verimli sekilde kullanir. Bu ¢alismada, lider-yonetici ayrimi esas
alinmig ve yoneticilere odaklanilarak bireysel vyetkinlik ile birlikte yenilige etkisine

bakilmistir.

Yenilik; tiretim, pazarlama ve finans fonksiyonlar1 basta olmak iizere tiim isletme
faaliyetlerini kendi i¢ dinamikleri {izerinden etkileme potansiyeline sahip, ekonomik ve sosyal
degerler yaratmak suretiyle rekabet istiinliigli saglamaya yardimeci (Habidin vd., 2015)
siirecler ve sonuglar biitiiniidiir (Tung ve Biilbiil, 2017). Isletmelerin izledigi yenilik
stratejileri kapsaminda farkli boliimler farkli sorumluluklari yerine getirirler. Bu nedenle
isletmenin yenilik performansi tiim bdliimlerin katkisina bagli olarak artar ya da azalir
(Atakan, 2017). Boliimler ve calisanlar arasinda uyum ve ahengi saglamak, goriis ayriliklarinm

¢coziime kavusturmak ve faaliyetlerin basarisin1 garanti altina almak ise yoneticilerin
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sorumlulugundadir. Yoneticinin yenilikgilige bakisi, yenilik siireclerinde karsilasilacak

problemlerle basa ¢ikabilmenin 6nemli bir teminatidir (O’Regan vd., 2006).

Yenilik, ¢alisanlarin yaraticiligini tesvik etmeyi ve yonetmeyi amaglayan orgiitsel bir
faaliyettir (Griffin, 1990). Diger bir ifadeyle insan kaynagi, yenilik faaliyetlerinin temel
unsurudur (Afuah, 2003). Bu nedenle c¢alisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerden ve
becerilerden azami Olclide yararlanmak ve onlart isletme lehine kullanmak onemlidir. Bu
noktada da yoneticinin, Orgiitiin yenilik¢ilik davranisini etkileme imkanima sahip etkili

unsurlardan birisi olarak 6nemli bir sorumlulugu bulunmaktadir (Jung vd., 2003).

Uluslararas1 literatiirde, lider-liye etkilesiminin g¢alisan performansina etkisi ¢esitli
arastirmalarda incelenmis olmasina karsin yenilik performansina etkisi lizerine yapilmis ¢ok
fazla aragtirma bulunmamaktadir (Akdogan vd., 2009). Bu arastirmada g¢alisanlarin bireysel
yetkinlikleri, yonetici calisan etkilesimi ve yenilik performansi arasindaki iliski Tiirkiye’deki
yenilik¢i (Tiirk Patent ve Marka Kurumundan 2012-2016 yillar1 arasinda en az 3 patent tescili
yaptiran) igletmelerde incelenecektir. Degiskenler arasindaki iliskilere dair literatiirde kimi
sonuglar bulunmakla birlikte farklt bir tilkede ve kiiltiirde incelenmesi konuyla ilgili
literatiiriin 6zellikle gelisen iilkeler baglaminda zenginlesmesine katki saglarken, Tiirkiye
baglaminda da mevcut durumunun tespit edilmesine, bireysel yetkinliklerin ve yonetici

davranislariin yenilikgilige etkisinin anlagilmasina yardimer olacaktir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Lider, Yonetici ve Calisan Etkilesimi

Liderlik ve yoéneticilik kavramlariyla ilgili literatiirde tarifler bulunmakla birlikte
heniiz tizerinde goriis birligine varilmig ortak tanimlar bulunmamaktadir (Bass ve Bass, 2008).
Y 6neticilik pozisyonunun, lider tizerindeki giinliik is ytikiinii hafifletmek suretiyle hem liderin
etkinligini artirmaya hem de o islerin daha verimli yapilmasini saglamaya yonelik olarak
olusturuldugu sdylenebilir. Yoneticilik planlama, koordinasyon, biitceleme ve denetim gibi
fonksiyonlartyla siirecleri fiilen yiiriiten bir fonksiyon icra eder. Lideri, kontrol ve
koordinasyon siireclerinin karmagasindan ve iliskiler lizerinde yaratacagi olumsuzluklardan
uzak tutar. Boylece lidere, kisi ve gruplar arasi iligkileri saglamlastirici adimlar atmasi ve
vizyona, hayallere ve tutkulara yogunlasmasi i¢in firsat yaratmis olur. Lider daha c¢ok,

etkinligi ve gelecek odaklilig1 temsil ederken yoneticilik, dncelikle verimlilik ve performansin
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belirleyicisi olarak yakin donem odakli sekilde ¢alisir. Ydnetici, islerin ‘nasil’ ve ‘ne zaman’
yapilmasi gerektigi ile ilgiliyken lider ‘nigin’ yapilmasi ve ‘ne’ yapilmasi gerektigi ile
ilgilidir. Bu nedenle bir isletmede basari i¢in her ikisine de ihtiya¢ vardir. Organizasyonel
basar1 i¢in yoneticinin bir yandan kendi sahip oldugu yetkinlikleri gelistirmeye calisirken
diger yandan kendisinde bulunmayan ve liderlik yetkinlikleri sayilan davraniglar1 edinmeye
calismasi gerekir. Ugur ve Ugur’a (2014) gore, liderlik yetkinlikleri gelismis bir yoneticinin,

oOrgiit basarisi lizerinde son derece 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.

Bir yoneticinin basarisi liderlik becerilerini gelistirdigi Olgiide artar (Korkut, 1992).
Literatiirde, liderlik olgusunu agiklamaya yonelik ¢ok sayida yaklagim vardir. Bunlar;
ozellikler (traits) yaklasimi, davranigsal (behavioral) yaklasim, durumsallik (contingency)
yaklasimi ve modern liderlik yaklagimidir. Bunlardan davranigsal yaklasim, lider
davranislarmin kisisel 6zelliklerinden daha 6nemli oldugunu savunur. Davranigsal yaklasim
modellerinin ortak o6zelligi liderligi, iliski ve goérev olmak iizere iki boyuta indirgemis

olmalaridir (Bakan, 2008).

Iliski odaklilik, yoneticinin calisana verdigi deger, gosterdigi saygi, giiven ve
aralarindaki yiiksek kaliteli iligkiler olarak tanimlanmaktadir. Temel parametreleri iletisim,
sorumluluk devri, giliven, arkadashk ve sosyo-duygusal destekten olusmaktadir. Gorev
odaklilik ise gdrevin basarisi i¢in dncelikle calisanlarin sik1 denetimini 6ngdriir. Bu unsurlar
takim basarisinda oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Gorev odakli bir yonetici, boliimiindeki
calisanlarin rollerini belirler, organizasyondaki yerlerini tarif eder ve beklentilerini ortaya
koyarak planlama, bilgi aktarimi ve gorev dagilimlarini yapar (Giray ve Giingdr, 2015).
Cekmecelioglu (2014), gorev ve iliski odakliligin boyutlarini acik iletisim, ¢atisma yonetimi,
giic ve otoritenin delege edilmesi, katilime1 karar verme, isbirligine dayali problem ¢6zme,
takim ¢aligmasi ve zaman yonetimi olarak belirtmektedir. Goriis birligi bulunmamakla birlikte
yapilan ¢alismalarda genel egilim, iliski odakli ydonetim anlayiginin kalite ve tatmin seviyesini
yiikselttigini, gérev odakli yonetim anlayisinin ise performansi ytikselttigini ancak is tatmin
seviyesini disiirdiigiinii gostermektedir. Ayrica iliski odakli yonetim anlayisinin calisanlar
aras1 gliveni ve isbirligini artirarak yenilik faaliyetlerini gelistirdigini ortaya koymaktadir
(Yukl, 2010; Ozsahin ve Bayarcelik, 2016). Her iki odakliligm birlikte yiiksek olmasi
durumunda ise yiiksek performans, diisiik isgiicii devri ve diigiik miisteri sikayeti oranlarindan

bahsetmek miimkiin gdriinmektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).

Bir yoneticinin tamamen iliski odakli ya da tamamen gorev odakli sekilde davranmasi

miimkiin degildir. Bu nedenle her iki yoniinde etkisinde olan karma bir davranis modelinden
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bahsetmenin daha dogru olacag ifade edilmektedir. Ornegin, gdrev yonelimli bir ydnetici i¢in
gorevin bitig tarihi, igin dogru organize edilmesi, tiretim ve kalite verileri, ¢alisanlarin gorev
ve sorumluluklarinin net sekilde tarif edilmesi olduk¢a Onemlidir. Bu unsurlari, iliski
yonelimli bir yonetici i¢in gereksiz ve zaman kaybi olusturan isler olarak gérmek dogru
degildir. Bu nedenle yoOneticinin yonetim tarzinin ne olduguna karar verirken hangi
ozelliklerinin daha 6n planda olduguna bakmak gerekir (Lombard, 2013). Gratton ve Erickson
(2013), ¢ok sayida farkli ekiple yaptiklari arastirmada, verimli ve yenilik¢i ekiplerin hem
goreve hem de iligkilere 6nem veren yoOneticiler tarafindan yonetildiklerini tespit etmislerdir.
Bu yoneticiler baglangicta daha ¢ok gorev odakli bir yaklasim izlerken ilerleyen stiregte iliski
odakli bir yonetim anlayisina kaymislardir. Bu kayma ¢alisanlarin gérev ve sorumluluk
dagilimlarinin netlesmesinden ve bu netlesmeyle birlikte kisisel gerginliklerin ortadan

kalkmasindan sonra gerceklesebilmistir.

Literatiirdeki lider-iiye etkilesimi teorisi de lider ve calisanlar1 arasindaki etkilesimi
inceleyen ve tizerinde fazlaca ¢alisilmis teorilerdendir (Janssen ve Van Yperen, 2004). Hem
durumsallik yaklasimi hem de davramigsal yaklasim teorileri igerisinde kendisine yer
bulmaktadir. Teori, karsilikl1 etkilesime 6zel bir 6nem atfetmekte, iliski kalitesinin artmasinda
karsilikli gliven algisint son derece Onemli gormektedir. Taraflar arasindaki iliskinin
kalitesinin, performans kriterleri ve c¢alisanlarin ise karst tutumlart iizerinde etkili oldugu
belirtilmektedir (Alparslan ve Oktar, 2015). Akdogan vd. (2009) ise lider iiye degisim
iliskisinin kalitesi ile yenilik¢i is performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
bulundugunu tespit etmistir. Bu kapsamda, calisanlar ile yoneticileri arasindaki iliskiler
pozitif sekilde gelistirildiginde ve iligski kalitesi ylikseltildiginde yenilik performansinin

artacag ifade edilmektedir.

Yonetici, bireysel is sonuglar iizerinde oldukga etkili bir giigtiir (Yukl, 2008). Bu etki,
yoOnetici-galisan arasindaki etkilesimin kalitesini son derece 6nemli hale getirmektedir. Bir
organizasyonda iyi iligkilerin varligindan bahsedebilmek i¢in c¢alisanlar arasinda karsilikli
giivenin, saygi, sadakat ve bagliligin bulunmas1 gerekir. Hem lider-iiye etkilesim teorisi hem
de iliski ve gorev odakli yonetim anlayisi, davranissal modellerin ortak c¢alisma alaninda
bulunmakta ve c¢alisanlarla yoneticiler arasindaki etkilesimin ortak boyutlarii temsil

etmektedirler.
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2.2. Bireysel Yetkinlikler

Isletmeler sadece mal ve hizmetlerden degil aym1 zamanda yeteneklerden olusurlar.
Temel yetenekler bir isletmenin ruhunu yansitirlar. Ayni zamanda misteri degeri yaratan bir
dizi beceri ve teknolojinin biitiiniinii ifade ederler. Tiim calisanlar tarafindan kolektif bir
sekilde yaratilirlar (Hamel ve Prahalad, 1996). Kolektif yetkinlikler, yaparak Ogrenme
sayesinde bireyler ve kiigiik gruplar ile gelisir. Bu anlamda ¢ogu orgiitsel yetkinlik, bireylerin
sahip oldugu bilgi, beceri ve uzmanliga dayandigindan bireylerle baslar (Giiles ve Biilbiil,
2004).

Yetkinlik kavrami, calisanin kendisinden beklenen davranmiglar etkin sekilde yerine
getirebilmesi igin sahip olmasi gereken bireysel yetenek, bilgi, beceri, kisilik 6zellikleri ve
stili (bolim i¢i ve bolim dist bireyleraras: iliskiler ve arkadasliklari) kapsamaktadir.
Yetkinlikler, gozlemlenebilen ve oOlgiilebilen davranislar biitiiniidiir. Bu 6zellikler kisinin
miikemmel performans gostermesi i¢in gereken temel niteliklerdir. Kurum i¢inde ortak bir

dilin gelistirilmesine ve uygun iklimin olusturulmasina yardimci olurlar (Biger ve Diiztepe,

2003).

Bireysel yetkinlikler, temel yetkinliklerle birlikte organizasyonel yetkinliklerin bir
unsurudur. Bu kapsamda, orgiit geneline yayilmis yetkinlikler; kalite, diiriistliik, insana saygi,
liderlik ve gii¢ birligi gibi daha ¢ok davranis odakli degerlerden olusmaktadir (Mayatiirk vd.,
2008). Yetkinlikler, kaynaklarin ve yeteneklerin bir toplamidir ve isletme basarisini belirleyen
onemli faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Nadir, taklit edilmesi zor ve ikamesi gii¢
kaynak ve yetenekler, oOrgiitsel seviyede 6z yetkinlikler olarak bilinir. Yetkinlikler, insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan bakildiginda bilgi, beceri ve yetenek boyutlarini kapsayan
kabiliyetli calisanlar1 ifade eder (Cardy ve Selvarajan, 2006).

Entelektiicl sermaye, bilgi temelli bir yetkinliktir ve isletmedeki kolektif bilgi
birikimini ifade eder. Bireysel deneyimler ve yetkinliklerle giiglenir (Stewart ve Ruckdeschel,
1998). Yenilik performansi iizerinde dnemli ve pozitif bir etkisi vardir (Zerenler vd., 2008).
Cinki yenilik performansi ile bireylerin bilgi ve faaliyetleri arasinda bir baglanti s6z
konusudur (Felin ve Hesterly, 2007) ve bilgi, yenilik performansinin en 6nemli belirleyicileri

arasinda bulunur (Rouse ve Daellenbach, 2002).

Bilgi ayn1 zamanda isletmenin 6grenme yonelimli olmasinin temel unsurlarindan
birisidir ve igletme biinyesinde yaraticiligi destekleyen temel bir unsurdur. Yeni fikirlerin

ortaya c¢ikmasii saglayarak bunlarin daha kolay anlasilmasina, benimsenmesine ve
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uygulanmasina zemin hazirlar. Aragtirmalar bilgi paylasiminin ve 6grenme yonelimli olmanin
yenilik performansi lizerinde olumlu etkilerinin bulundugunu ortaya koymaktadir (Calantone

vd., 2002; Avci, 2009).
2.3. Bireysel Yetkinlik, Yonetici-Calisan Etkilesimi ve Yenilikg¢ilik

Yenilik siireci fikir arastirma asamasi ile baslar. Yenilik fikirleri kimi zaman tesadiifen
ortaya ciksa da bilingli ve sistemli ¢alismalarin yapilmasini gerektirir. Yeni iiriin fikirlerinin
kaynaklarindan biri calisanlardir (Giiles ve Biilbiil, 2004). Calisanlarin becerileri ve
motivasyonu isletmenin amaglarinin gergeklemesinde dnemlidir ve yeni fikirler ortaya ¢ikaran
bireyler ile digerleri arasindaki en 6nemli fark motivasyondur. Bir orgiitiin yetkinliklerinden
maksimum seviyede yararlanmak i¢in yoneticilerin sadece ¢alisanlarin becerilerine ve
uzmanliklarina degil, ayrica ¢alisanlarin niteliklerine ve motivasyon temellerine de dikkat
etmesi ve yeni firsatlar1 yakalamak i¢in ¢alisanlarini fikirler {iretmeye motive etmesi

onemlidir (Bergenhenegouwen vd., 1996; Sarithan, 1998).

Organizasyonel basarilar i¢in bireylerin amag¢ ve uyum birligi igerisinde caligsmalari
gerekir. Ciinkii ekiplerin ve isletmelerin basarisi, ¢alisanlarin gorev basarilarindan ve bireyler
arast karsilikli iyi iliskilerden ayr1 disiiniilemez. Gerginlik, catisma ve ihtilaflar
organizasyonlarin 6nemli bir gercekligidir. Yonetim fonksiyonu, ¢aligsanlar arasinda olugmasi
muhtemel gerginliklerin, uyumsuzluklarin, yanlis anlamalarin ve tahrip edici davranislarin
sonuglarinin organizasyona zarar vermesinin oniinde en biiylik engeli olusturmalidir. Bunu
yaparken sosyal becerilerini kullanmak durumundadir (Saeed vd., 2014). Empati, ekip
caligmasi, uyum saglama, etkileme, esinlendirme ve calisanlar1 gelistirme gibi davranigsal
ozellikler bir yoneticinin sosyal becerileri arasinda bulunmasi gerekir (Goleman ve Boyatzis,
2013). Bu anlamda ydneticiler, ¢alisanlarin is sonuglart iizerinde etkili olan 6nemli bir giigtiir
(Yukl, 2008). Bu etki, yonetici ile ¢alisan arasindaki etkilesimin kalitesini son derece 6nemli
hale getirmektedir. Organizasyonda 1iyi iliskilerin varligindan bahsedebilmek i¢in caliganlar

arasinda giiven, saygi ve bagliligin yiiksek olmasi1 gerekmektedir.

Bilgi paylasimi, iletisim ve takim ruhu gibi unsurlar yenilik performansini pozitif
sekilde etkiler (Iraz ve Altinisik, 2016). Farkli disiplinlerde egitim almis ve farkli isler yapan
calisanlarin, yenilik yapilmasi diisiiniilen konulardaki bakis acilari bir birinden farkli olacagi
icin bu farkliliklarin bir araya getirilmesi yenilik siirecinde kolaylastirici bir etki yaratacaktir
(Sarthan, 1998). Calisanlar ve bdliimler arasinda uyum ve ahengi saglamak, goriis ayriliklarini

¢coziime kavusturmak ve faaliyetlerin basarisin1 garanti altina almak ise yoneticilerin
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sorumlulugundadir. Yoneticinin yenilikgilige bakisi, yenilik siireclerinde karsilasilacak

problemlerle basa ¢ikabilmenin 6nemli bir teminatidir (O’Regan vd., 2006).

Isbirligi ve koordinasyonun temeli iyi iletisimdir. Etkilesim iki yonlii bir siireci ifade
etmesine karsin yonetici-¢alisan iliskisinde yoneticinin etkisi daha biiytliktiir. Cilinkii saglikli
bir iletisim ortaminin yaratilmasi biiylik oranda yoneticinin sorumlulugundadir. Kisiler arasi
iligkilerde ortaya c¢ikan her anlagmazlik ve ihtilaf bilinyesinde, ilerleyen zamanlarda
catigmalara doniisme potansiyel tagir. Anlasmazliklar kisiler aras1 fikir ayriliklari, gerginlikler
ve korku, gilivensizlik, kizginlik gibi negatif duygulardan dogar (Jehn, 1995). Yoneticinin
grup i¢inde ayrimcilik yapmaya bagladigi andan itibaren iliski boyutunda anlasmazlik ve
catigsmalarda artisa neden olabilecektedir (Zhou ve Shi, 2014). Catigma seviyesinin

yiikselmesi ise isletmelerde yenilik performansinin azalmasina yol acacaktir (Biilbiil ve Tung,
2017).

Kisiler aras1 iliskilerin gelistirilmesi, samimiyet diizeylerinin yiikseltilmesi ve
verimliliginin artirilmasi yenilik performansini artirict etkiye sahiptir (Lee ve Yu, 2010).
Yenilik siirecinin hizini, esnekligini ve genel anlamda basarisin1 artirmada kisiler ve
boliimlerarasi iletisim ve isbirligi son derece dnemlidir (Giiles ve Biilbiil, 2004). Song vd.’ye
(2006) gore iliskilerde yasanan ¢atisma ile yenilik performansi arasindaki baglant1 giiclii ve
negatif yonlidiir. Yeoh ve Rosli (2013) de yonetici ile galisan arasi iliskilerle isletmenin

yenilik¢ilik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugunu ifade etmektedir.

Calisanla yonetici arasindaki etkilesimin kalitesinin artmasi, yOneticiye olan giiven
duygusunu gelistirerek ¢alisanin daha fazla sorumluluk yiliklenmesini saglayacak ve bu sayede
bireysel yenilik¢iligi kuvvetlendirerek calisanlarin diisiinsel katki saglama diizeylerini aktive
edecektir (De Jong ve Den Hartog, 2007). Genel yaklasim yonetici davranisinin yenilikgilik
tizerinde olumlu katkilarinin bulundugu yoniindedir ve bu katki dogrudan olmamakta daha

¢ok dolayli sekilde gergeklesmektedir (Jung vd., 2003).

3. ARASTIRMA YONTEMI VE ANALIZLER

Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerden yararlanilmasi ve bunlarin
gelistirilmesi hem bdliim performanslarinin hem de isletme performansinin yiikseltilmesi
acisindan olduk¢a Onemlidir. Yukarida sunulan aciklamalar ydOnetici davraniginin
performanslar iizerinde oldukga etkili bir gii¢ olabilecegini gostermektedir. Bu arastirmanin

amac1 Tirkiye’deki yenilikgi isletmelerde c¢alisanlarin bireysel yetkinliklerinin yenilik
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performansina etkisine ve yonetici calisan etkilesiminin bu iligskideki roliine bakmaktir.

Asagida bu amaglar i¢in yiiriitiilen aragtirmanin metodolojisi ve bulgular1 Sunulmaktadir.
3.1. Orneklem

Bu calismada patent tescili alan isletmeler arastirma evreni olarak tercih edilmistir.
Bireysel yetkiliklerin ve yoOnetici-calisan etkilesiminin yenilik performansina etkisi
arastirmay1 amaglayan bu ¢alismanin amaglaria ulasabilmesi i¢in aragtirma evreninde yenilik
yapma becerisi aranmistir. Bu nedenle yargisal 6rnekleme yolu tercih edilmis ve Tiirk Patent
ve Marka Kurumundan, 2012-2016 yillar1 arasinda patent tescili yaptirmis isletmeler evren
olarak secilmistir. Isletmelerde aranan yenilik yapma giicii nedeniyle bu &zelligi sansa
birakmamak i¢in en az ii¢ patent almay1 basarmis isletmeler arastirmaya dahil edilmistir. Son
bes yilda (2012-2016 yillar1 arasinda) patent tescili yaptirmis isletmeler listesinde, {li¢ ve lizeri

patent tescili yaptirmis 238 isletme oldugu belirlenmis ve bunlara odaklanilmistir.

Arastirmanin odagindaki 238 isletmeden geri doniis oranini artirmak amaciyla st
yoneticilerine telefonla ya da elektronik posta yoluyla ulasilarak izin istenmesine karar
verilmis ve yoneticilerle baglantiya gecilerek arastirmaya katilmaya davet edilmislerdir.
Katilmayr kabul eden isletme yoneticilerine yapilandirilmig standart bir anket formu

gonderilmis ve cevaplamalari istenmistir.

Yinelenen davetler ve uzun siireler beklenilmesine ragmen 81 anket geri donmiis,
bunlardan da 77 adedi kullanilmaya uygun bulunmustur. Arastirmaya, dokuz farkli sektdrde
(otomotiv, makine imalat, kimya, robotik, beyaz esya, egitim, gida, elektronik ve havacilik)
faaliyet gosteren isletmelerin genel miidiirii, boliim miidiirli, diger yonetici ve ¢alisanlari
katilmistir. Arastirmada incelenen degiskenlere iliskin Tiirkiye’deki ilk caligmalardan biri
olmas1 yani sira Tiirk Patent ve Marka Kurumundan son bes yilda ii¢ ya da {izeri patent alan
isletme sayis1 (238) dikkate alindiginda geri donen anket oraninin (yaklasik %32) diger bir

ifadeyle 6rneklem biiytikliiglinlin tatmin edici oldugu ifade edilebilir.
3.2. Veri Toplama Araci

Veri toplama aracinda yer alan maddelerin olusturulmasinda onceki literatiir
calismalarindan yararlanilmistir. Olgiimlerde 7°1i Likert tipi derecelendirme kullanilmistir.
Veri toplama aracina ilk hali verildikten sonra arastirmanin igerigi ve psikometrik ol¢timler
konusunda bilgi sahibi iki akademisyenin katkilar1 alinmistir. Daha sonra kapsami ve
uygunlugunu Ggrenebilmek amaciyla alti orta diizey yonetici ile pilot uygulama

gerceklestirilmistir. Akademisyen ve yoneticilerden gelen geri bildirimler veri toplama
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aracindaki ifadelerin yorumlanmasinda ve cevaplandirilmasinda herhangi bir problem
bulunmadigin1 gostermis, aracin yeterli icerik gecerliligine sahip oldugu anlasildiktan sonra
uygulanmasina gec¢ilmistir. Calismada kullanilan Olgeklere iliskin detaylar asagida

aciklanmustir.

Yonetici-¢alisan etkilesimi 6lgeginde yer alan maddeler Graen ve Uhl-Bien (1995),
Akdogan vd., (2009), Lee ve Yu (2010), Alparslan ve Oktar, (2015), Giray ve Giingor,
(2015), Ozsahin ve Bayarcelik, (2016) calismalarindan yararlanilarak olusturulmustur.
Olgekte, yonetici ve calisanlar arasinda etkilesime, ¢alisanlar arasi etkilesimde yoneticinin

roliine ve boliim i¢i faaliyetlerde yoneticinin etkisine iliskin on yedi ifade yer almistir.

Calisan yetkinlikleri boyutunu tespit etmek i¢in hazirlanan 6lgekte yer alan ifadeler
icin Hamel ve Prahalad (1996), Rouse ve Daellenbach (2002), Bicer ve Diiztepe (2003),
Cardy ve Selvarajan (2006) ile Felin ve Hesterly (2007) calismalarina bagvurulmustur.
Olgekte, kisisel nitelikler yam sira 6zellikle diger boliim calisanlariyla iliskilerine ve
iletisimine ve isletmeye uyumuna dair ifadeler yer almistir. Olcekte yer alan iki madde pilot
calisma sirasinda Oneriler dogrultusunda ¢ikarilmig ve on iki maddeden olusan bir 6lgek

hazirlanmstir.

Isletmelerin yenilikgiligini 6lgmek amaciyla literatiirdeki mevcut yenilik performansi
Olgeklerine ilaveler yapilarak yeni bir 6l¢ek hazirlanmistir. Mevcut 6lgeklerdeki ortaya konan
yeni Uriinlerin sayisina ya da isletmelerin yeni iiriin sunma hizlarina ilave olarak siireg
yenilikleri yani sira yeni iirline doniisme potansiyeli nedeniyle proje ve fikri miilkiyet hakki
sayilarin1 6lgen maddeler de 6lgege dahil edilmistir. Yenilik performans dlgeginde Song vd.
(2006), Ulusoy vd. (2008), Bulut vd. (2013), Biilbil vd. (2016) ve Uzkurt'un (2017)
caligmalarinda kullandig1 veya oOnerdigi unsurlar yer almakta olup toplam altt maddeden

meydana gelmektedir.
3.3. Analiz ve Bulgular

Verilerin analizine veri matrisinde yer alan temel yapilar1 belirlemeyi saglayan kesifsel
faktor analizi (Hair vd., 1998) yiiriitiilerek baslanmis, devaminda da ortaya ¢ikan boyutlarin
giivenilirligini artirmak ve dogrulamak amaciyla (Joreskog ve Sorbom, 1993) dogrulayici
faktor analizleri uygulanmigtir. Daha sonra ise degiskenler arasindaki iliskileri gérmek i¢in

yapisal esitlik modellemesinden faydalanilmistir.
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3.3.1. Kesifsel Faktor Analizi

Arastirmada bireysel yetkinlikler, yonetici-galisan etkilesimi ve yenilik performansina
ait boyutlarin belirlenmesi icin yiiriitilen kesifsel faktor analizlerinde asagidaki prosediir
izlenmistir.  Oncelikle 6lgekleri olusturan maddelerin  diizeltilmis madde toplam
korelasyonlarina bakilmis, bireysel yetkinlik ve yodnetici-¢alisan etkilesimi 6lg¢eklerinden

degerleri 0.40’dan kii¢lik olan maddeler diisiiriilmiistiir.

Daha sonra orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizine uygunlugunu gosteren KMO
degerleri hesaplanmig ve bireysel yetkinlik, yonetici-¢alisan etkilesimi ve yenilik performansi
icin sirastyla 0.927, 0.796 ve 0.814 olarak bulunmustur (Tablo 1). KMO degerlerinin tiimiiniin
0.50’den biiyiik olmasi arastirma 6rnekleminin faktor analizine uygun (Demirer ve Biilbiil,
2014) oldugunu gostermistir. Ayrica verilerin faktor analizine uygunlugunu gosteren
Bartlett’s Sphericity Test degerlerinin timii de p<0.001 bulunmustur. Bu degerler verilerin

kesifsel faktor analizine uygun oldugunu teyit etmistir.

Yiiriitiilen kesifsel faktor analizlerinde en uygun ¢6ziimii bulmak icin boyutlarin 1°den
biliylik 6zdegere sahip olmasi ve madde faktor yiiklerinin 0.50°den biiylik olmast kosulu
aranmistir (Nunnally, 1978). Analizde maddelerden bazilarinin c¢apraz yiiklenmesi ya da
faktor yiiklerinin 0.50’den diisiik olmas1 nedenleriyle dlgeklerden ¢ikarilmistir. Kesifsel faktor
analizi sonucunda bireysel yetkinlik ve yonetici-¢alisan etkilesimi Olgeklerinin iki boyutlu
yenilik performansi 6lgeginin ise tek boyuta sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Tablo 1). Ortaya
cikan boyutlarin giivenilirliginin degerlendirilmesinde en yaygin metot Cronbach alfa (o)
katsayisindan yararlanilmistir. Ayni tabloda boyutlara ait a degerleri de yer almaktadir. Alfa
katsayis1 yonetici-¢alisan etkilesimi 6lgegini olusturan boyutlar i¢in 0.952 ve 0.892, bireysel
yetkinlik 6l¢egini olusturan boyutlar igin 0.849 ve 0.739 ve yenilik performansint meydana
getiren tek boyut icin 0.864 hesaplanmistir. Buraya kadar yiiriitillen analizler aragtirmada
kullanilan 6lgeklerin hem yapisal gegerlilige sahip oldugunu hem de giivenilir oldugunu ve

Olgmek istenilen 6zelligin biiyiik olasilikla dogru bi¢imde 6l¢iildiigiinii gostermistir.

Bireysel yetkinlik Olgeginde varyansin yaklasik yilizde 46’sin1 agiklayan ilk faktor
calisanlarin egitimlerine, yeteneklerine ve diger c¢alisanlarla iletisime, giivene ve saygiya
vurgu yaptigindan beceri olarak isimlendirilmistir. Varyansin yaklasik yilizde 16’sim1
aciklayan ikinci faktdr ise boliim ve isletme yararini ve hedeflerini gbzeten maddelerden
meydana geldiginden uyum olarak isimlendirilmistir. Yonetici-¢alisan etkilesim 6l¢eginde

varyansin yaklagik yiizde 61’1 ilk boyut tarafindan aciklanmistir. Bu boyutta yer alan
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maddelerin yoneticilerin ¢alisanlariyla iletisim ve iligkilerine vurgu yapmasi nedeniyle iliski
olarak adlandirilmistir. Varyansin sadece yilizde 10’unu aciklayan ikinci boyut ise boliimde
gerceklestirilen faaliyetlerin dagilimina, planlanmasina ve yiiriitiilmesine dair ifadelerden

olustugundan iligki olarak isimlendirilmistir.
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Tablo 1. Tammlayici istatistikler ve Faktor Analizleri Sonuclar

Olgek  Boyut Madde Yiikk  Ort. St Ht R? t p, VE
Boliim yoneticim ¢alisanlar arasindaki iyi iligkilere 6nem verir 0.848 5.01 0.193  0.902 - 0.95 0.71
fliski Boliim yoneticim ¢alisanlar arasinda taraf tutmaz, adildir 0.778 5.09 0.188  0.837 10.536*
Boliim yoneticim c¢alisanlar arasindaki anlasmazliklar1 azaltic bir anlayisa sahiptir 0.804 5.10 0.177 0.772 10.360
i Ozdeger: 8.59 Boliim yoneticim ¢alisanlarin aldiklari kararlar1 cogu zaman destekler 0.805 5.38 0.179  0.868 11.108:
= Ag. Var.: %61.3  Boliim yoneticim 6zel sorunlarinin ¢dziimiinde ¢alisanlarina destek olur 0.794 5.16 0.186  0.857 11.044
S a: 0.952 Boliim yoneticim gorevleriyle ilgili sorunlarda ¢alisanlarina destek olur 0.831 5.28 0.178 0.843 10.520
£ Boliim yoneticim bilgi ve tecriibe paylasimlarina deger verir 0.815 542 0175 0.820 9.921"
% Boliim yoneticim ¢alisanlar arasi iletisime dnem verir, gelistirici tedbirler alir 0.733 4.81 0.186 0.836 10.330"
< Gorev Boliimiimde, ¢alisanlarin gorevleri yetenek ve egitimlerine uygundur 0.773 4.92 0.165 0.696 - 0.90 0.59
:f;’ Boliimiimde ¢alisanlar, tiim faaliyetlerde birbirlerine destek olur, 6neriler verirler 0.768 5.20 0.157 0.872  7.039"
:g Ozdeger: 1.42 Boliimiimde faaliyetler planlandigi sekilde gerceklestirilir 0.743 4.90 0.160 0.846 6.823
> Ag. Var.: %10.1  Bgliimiimde gorev odakli siireglerde hep birlikte hareket edilir 0736 511 0186 0.800 6.458"
a: 0.892 Boliimiimde kararlar; katilimla ve ¢oziim odakli sekilde alimir 0684 485 0174 0619 5.134"
Boliimiimde karar siireglerimiz hizli ve etkindir 0.756 4.90 0.176  0.758  6.206"
Beceri Firmamda ¢alisanlar arasi iligkilerde diiriistliikk ve giiven esastir 0.846 3.792 0.195 0.802 - 0.85 0.53
= . Firmamda ¢aliganlar bireysel iligkilerinde birbirlerine saygili ve dengeli davranirlar 0.757 3.987 0.207 0595 5.249"
x Ozdeger: 4.12 Firmamda ¢alisanlarmn gérevleri bilgi, tecriibe ve yeteneklerine uygundur 0.769 4051 0.207 0725 6.675
E 39(') \éj; %45.8 Firmamda ¢aliganlarin mesleki ve kigisel egitimleri yeterlidir 0731 4116 0197 0.817 6.920°
E o Firmamda ¢aliganlar arasinda gii¢lii iletisim vardir 0.672 4.168 0191 0.677 5.746
< Uyum Firmamda ¢aliganlar kararlarinda firma yararini birey/boliim yararinin o6niinde tutarlar ~ 0.865  4.883  0.137  0.747 - 0.80 0.51
:’>; . Firmamda ¢aliganlar siiregler iizerinde gii¢/etkilerini genisletme ¢abasina girmezler 0491 3935 0199 0443 3621
'5 Ozdeger: 1.47 Firmamda ¢alisanlar tiim is siire¢lerinde firma amaglara uygun davranirlar 0859 4.870 0.169 0.913  7.041"
3(;(') \7/;}; %16.3 Firmamda unvan farkliliklar1 ¢alisanlarin performanslarini olumsuz etkilemez 0.663 3909 0.169 0555 4.630*
Yenilik Perf. Mevecut iiriin yelpazesindeki yeni iiriin orani 0.732 4662 0.168 0.552 - 0.86 0.51
z 5 Yeni mamul/hizmet projelerinin sayisi 0.847 4714 0159 0728 6.701"
= § Ozdeger:3.64  venj mamul/hizmetlerin kalitesi 0740 5337 0140 0706 4.293"
E % 3§6Z22': %660.7 Yeni mamul/hizmetleri pazara sunma hizi 0.798 4740 0.162 0.807 4.495
& T Siireglerde yeni yol ve yontemlerin gelistirilmesi 0.789 5311 0.143 0752 4519
Fikri miilkiyet hakki (patent, faydali model vb.) sayisi 0.761 4532 0208 0705 4.390"

Not: ~p<0.001
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3.3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Analizlerin bu asamasinda yonetici-calisan etkilesimi, bireysel yetkinlik ve yenilik
performansi Olg¢eklerine iligkin yiiriitiilen kesifsel faktor analizinde ortaya ¢ikan boyutlar,
dogrulayici faktor analizi ile dogrulanmis, yapr gecerliliginin alt unsurlar1 olan yakinsama ve
ayrisma gecerlilikleri degerlendirilmistir. Bunun i¢in oncelikle 6lgekle ilgili kesifsel faktor
analizi ile tespit edilen boyutlara iliskin Onerilen modelin istatistiksel olarak anlamliligini
gosteren uyum 1iyiligi indeksleri incelenmistir. Tablo 2°’de AMOS programi tarafindan
onerilen gerekli modifikasyonlar yapildiktan sonra hesaplanan uyum iyiligi indeksleri ile

kabul edilebilir araliklar goriilmektedir.

Tablo 2. Ol¢eklerin Uyum lyiligi indeks Degerleri

Uyum Olgiileri ve Smmirlar1” Yonetici-Calisan . - Yenilik
yYeterlic —> lyi EtkileﬁmiS Bireysel Yetkinlik Performansi

0.90 < NFI < 1.00 0.932 0.905 0.968
0.95 < CFI < 1.00 0.998 0.960 0.990
0.90 < GFlI < 1.00 0.902 0.912 0.969
0.80 < AGFI < 1.00 0.853 0.835 0.917
0.10 > RMSEA > 0.00 0.01 0.07 0.01

p > 0.05 0.67 0.08 0.49

y2/df < 3.00 61.072/70=0.915 34.702 / 24 = 1.446 7.375/8=0.922

“Kaynak: Demirer ve Biilbiil (2014)

Tablo 2’deki uyum iyiligi indeksleri incelendiginde {i¢ model i¢in de hesaplanan
degerlerin kabul edilebilir sinirlarda ya da iyi uyuma isaret eden diizeylerde gerceklestigi
goriilmektedir. Dolayistyla kurulan modeller, istatistiksel bakimdan gegerlidir. Bu asamadan
sonra Olgeklerin yapisini olusturan boyutlara iliskin giivenilirlik degerleri ve acgiklanan
varyanslar dogrulayici faktor analizi ile yeniden hesaplanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 1°de
olceklerin boyutlart igin faktor ytikleri, yap1 giivenilirlikleri (pn) ve agiklanan varyans (VE)

degerleri gosterilmigtir.

Yapr giivenilirliginin 0.70’den ve agiklanan varyansin 0.50°den biiyiilk olmasi
gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 1998). Tablo 2 incelendiginde yapilarin
giivenilirlik degerlerinin 0.70°’den ve agiklanan varyanslarinin da 0.50’den biiyiik oldugu
goriilmektedir. Buna gore li¢c modele ait boyutlarin i¢sel tutarliliklar1 ve yapiyr agiklama

gii¢lerinin yeterli oldugu dogrulanmistir.

Ayrica birden ¢ok boyuta sahip yonetici-¢alisan etkilesimi ve bireysel yetkinlikleri
Olcekleri i¢in yakinsama ve ayrigma gecerlilikleri hesaplanmistir. Yakinsama gecerliliginin

saglanabilmesi i¢in boyutlarin agiklanan varyansinin 0.50’den biiyiik olmas1 kosulu saglandigi
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goriilmektedir. Ayrisma gecerliligi i¢in temel kosul, bir boyuta ait acgiklanan varyansin o
boyutun diger boyutlarla arasindaki en yiiksek korelasyon katsayisinin karesinden biiyiik
olmasidir (Fornell ve Larcker, 1981). Yonetici-¢alisan etkilesimindeki iki boyut arasindaki
korelasyonun 0.72, c¢alisan yetkinligindeki iki boyut arasindaki korelasyonun 0.58
hesaplanmasi1 nedeniyle her iki dlgek igin ayrisma gegerliligi saglanmistir. Buraya kadar
yapilan analiz sonuglari ¢calismada kullanilan dlgeklerin gegerli ve giivenilir oldugunu ortaya

koymustur.
3.3.3. Yapusal Esitlik Analizi

Yapisal esitlik analizinde bireysel yetkinlik, yonetici-calisan etkilesimi ve yenilik
performans1 arasindaki iliskiyi incelemeye baslamadan Once kurulan yapisal modelin
istatistiksel anlamlilig1 arastirilmis ve modele iliskin uyum iyiligi indeks degerleri Sekil 1’de
sunulmustur. Modele iliskin hesaplanan uyum iyiligi Olgiilerinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde kaldig1 anlasiimaktadir. Bu sonuglar érneklem biiyiikliigiiniin arastirma modeli igin
yeterli oldugunu, ayrica modelin istatistiksel bakimdan anlamli ve gecerli oldugunu
gostermektedir. Baska bir ifade ile degiskenler arasindaki iliskilerin degerlendirilebilmesi igin
aragtirma modelinin istatistiksel olarak gecerli model olmasi zorunlulugu saglanmistir.

Degiskenler arasindaki iligkiler de Tablo 3’de sunulmustur.

* Yonetici - Calisan o
( 0.62 = Etkilesimi } 0.53 l
Bireysel Yetkinlik }7 035 H{ Yenilik Performansi

Not: “p<0.001; ~p<0.01; *" p<0.05
NF1:0.909; CF1:0.975; GFI:0.915; AGFI:0.838; RMSEA:0.065; y?/df:1.322; p:0.115

Sekil 1. Bireysel Yetkinlik, Yonetici-Calisan Etkilesimi ve Yenilik Performans: iliskisi

Sekil incelendiginde bireysel yetkinlik ile yenilik performansi arasindaki iligkide
standart regresyon agirliginin 0.350 (t=2.171; p<0.05) hesaplandig1 goriilmiistiir. Buna gore

bireysel yetkinlikler yenilik performansi degiskenindeki varyansin yaklasik {icte birini
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acikladigr ve degiskenler arasinda bir iligki bulundugu ortaya ¢ikmistir. Yonetici-¢alisan
etkilesimi ve yenilik performansi arasindaki iliskiye ait degerler incelendiginde ise standart
regresyon agirliginin 0.528 bulunmus ve iki degisken arasindaki iligkinin p<0.01 (t=2.886)
diizeyinde istatistiksel bakimdan anlamli oldugu tespit edilmistir. Bireysel yetkinlik ile

yonetici-¢alisan etkilesimi arasinda da p<0.001 diizeyinde anlaml1 bir iligki belirlenmistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Dogrudan ve Dolayh Etkiler

Degiskenler Arast iliskiler Std. Dogrudan  Std. Dolayh  Std. Toplam

Etki Etki Etki
Bireysel Yetkinlik - Yonetici - Calisan Etk. 0.623 - 0.623
Bireysel Yetkinlik - Yenilik Performansi 0.350 0.329 0.679
Yonetici - Calisan Etk. - Yenilik Performansi 0.528 - 0.528

Modeldeki tiim degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli etkiler arastirildiginda
(Tablo 3) bireysel yetkinlik ve yonetici-¢alisan etkilesiminin isletmenin yenilik performansini
etkiledigi goriilmiistiir. Ancak bu noktada bireysel yetkinlik ile yenilik performansi arasindaki
dogrudan etki 0.350 iken dolayl etkiler (0.329) sayesinde diger bir ifade ile bireysel yetkinlik
degiskeninin yonetici-¢alisan etkilesimi iizerinden yenilik performansina etkisi 0.679 olarak
bulunmustur. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda dogrudan tanimlanan iligki
0.05 diizeyinde istatistiksel bakimdan anlamli iken ydnetici-galisan etkilesimi {izerinden
anlam diizeyi 0.01’e yiikselmistir. Buna gére hem bireysel yetkinligin hem de yonetici-galisan
etkilesiminin yenilik performansi tizerinde bir etkisi vardir. Ancak bu etki yonetici-calisan
etkilesimi sayesinde daha giiglii hale gelmistir. Bu nedenle yonetici-¢alisan etkilesiminin

diizenleyici roliiniin iki degisken arasindaki iliskiyi zenginlestirdigi giiclendirdigi sdylenebilir.

SONUC

Isletmelerin rakiplerine karsi rekabet iistiinliigii saglamada en biiyiik giivenceleri
yetigsmis insan kaynaklari, yani ¢alisanlaridir. Bilgi ve tecriibeyle donatilmig ¢alisanlar, dogru
iletisim, saygi ve isbirligine dayali yenilik¢i bir orgiit kiiltiirii ile rekabet yarisinda daha
onlerde yer alabilirler. Bu kapsamda, calisanlarin sahip olduklar1 bireysel yetkinliklerin
isletme hedeflerinin gerceklestirilmesi dogrultusunda kullanilabilmesi ve bu yetkinliklerin is
stiregleri i¢in deger katici unsurlar olarak goriilmesi isletmeler acisindan son derece 6nemlidir.
Isletmeler igin énemli diger bir unsur da yenilikgiliktir ve yenilik giiniimiizde, endiistriyel

gelisimin genel kabul goren en 6nemli belirleyicilerinden birisidir.
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Bireysel yetkinlikler, yonetici ¢alisan etkilesimi ve yenilik performansi arasindaki
iligkiye dair literatiirde sonuglar bulunmakla birlikte, Tiirkiye baglaminda konunun
incelenmesinin temelinde hem Ulkemiz baglaminda, mevcut durumun tespit edilmesi hem de
farkli kiiltiirlerden ve ekonomilerden (6zellikle gelisen tilkeler baglaminda) yeni kanitlarla
literatiiriin  zenginlesmesi vardir. Bu motivasyonla yiiriitilen arastirmada degiskenler
arasindaki iliskiler Tirkiye’deki yenilik¢i (Tiirk Patent ve Marka Kurumundan 2012-2016

yillar1 arasinda en az ii¢ patent tescili yaptiran) isletmelerden toplanan verilerle incelenmistir.

Analizlerin ilk asamasinda yiiriitiilen kesifsel ve dogrulayici faktor analizleri bireysel
yetkinlik ve yonetici ¢alisan etkilesiminin iki boyuttan meydana geldigini gostermistir.
Y oOnetici galigan etkilesim 6l¢egi davranigsal yaklasim teorisine uygun bigimde iliski ve gorev
olarak isimlendirilen iki yapiya sahip oldugu ve iliski boyutunun gorev boyutuna gore
oldukea yiiksek bir aciklama giiciine sahip oldugu goriilmiistiir. Bireysel yetkinlikler 6l¢egini
olusturan boyutlar ise beceri ve uyum olarak isimlendirilmis ve beceri boyutunun daha yiiksek
bir aciklama giiciine sahip oldugu anlasilmigtir. Calismada kullanilan yenilik performansi

Olcegi ise tek boyutlu ¢ikmustir.

Yenilik performansina bireysel yetkinlikler ve yonetici calisan etkilesiminin etkisini
tespit etmek amaciyla yliriitiilen yapisal esitlik analizi sonuglar1 degiskenler arasinda pozitif
ve giiclii bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Beklendigi gibi bireysel yetkinlikler
yenilik performansint dogrudan etkilemis ve performanstaki varyansi yaklasik tigte bir
diizeyinde aciklamistir. Modelde yoOnetici ¢alisan etkilesiminin etkisi incelendiginde ise
performanstaki varyansin agiklanma oraninin ciddi bi¢imde arttig1 ve yaklasik ticte iki
diizeyine ciktig1 goriilmiistiir. Bu bulgular, hem bireysel yetkinligin hem de yonetici-¢alisan
etkilesiminin yenilik performansi iizerinde etkisi bulundugunu, ancak bireysel yetkinlikler ve
yenilik performanst arasindaki iligkinin yonetici-¢alisan etkilesimi sayesinde daha
kuvvetlendigi anlamini tagimaktadir. Dolayisiyla yonetici c¢alisan etkilesiminin, bireysel
yetkinlikler ve yenilik performansi arasinda diizenleyici bir rolii bulundugu, degiskenler

arasindaki iliskiyi zenginlestirdigi ve giiglendirdigi sdylenebilir.

Uygulayicilar agisindan bu sonuglarin 6nemi, isletmelerinde beceri sahibi ve uyum
icerisinde ¢alisacak bireyleri isttihdam etmelerinin yenilik c¢aligmalarinin basar1 diizeyini
yiikseltecek olmasidir. Ancak basar1 diizeyinin daha da yiikseltilmesi i¢in yoneticilerin
calisanlar ile etkilesimlerini artirmasi, 6zellikle de iliskilerini (¢alisanlar arasinda; tarafsiz
olunmasi, iletisimin gelistirilmesi, bilgi ve tecriibenin paylasilmasi gibi) gelistirmesi

gerektigini vurgulamaktadir.
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