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inovasyon sureci, fikir gelistirme, firsatlarin farkina varma, fikirleri degerlendirme, Griin
gelistirme ve ticarilestirme olmak Gzere farkli adimlardan olusur. Her fazda, o faza dahil olan
aktdrlerin ne yaptidi, ne disindigu ve hissettigi, ne Urettigi ve organizasyonel ¢cevreden

Tablo 2.’de ise inovasyon sirecinin her fazinda yaraticilik boyutlarinin ideal durumu gdsterilmektedir.
Ornegdin, harekete gecme fazinda yaratici sentez diistinme bicimi, proaktif motivasyon, inovatif

kisilik &zellikleri, Gretken duygular ve yaratici bir ¢ciktl elde etme hedefi disik ydnetim baskisi ile
birlestirildiginde inovasyon maksimum dizeyde tesvik edilmis olur. C6zime karar verme asamasinda
ise ideal durumda mantiksal analiz disinme bicimi, hem reaktif hem proaktif motivasyon, uyarlanmis

nasil etkilendikleri bayuk 6nem tasir ancak hem literatlirdeki inovasyon modellerinde hem de
firmalardaki pratik uygulamalarda insana dair bu sosyal ve psikolojik faktdrler genelde g6z
ardi edilmektedir. Oysa insan kaynadi, bir firmanin deger yaratma, yeni fikirler Gretme ve yeni
drtnler ve hizmetler gelistirme yetenegdine sahip olmasini saglayan tek kaynaktir. Firma en

kisisel 6zellikler, koruyucu duygular rutin, calisir ve kolay anlasilir bir ¢iktl elde etmek icin ylksek
ydnetim baskisiyla birlestirilmelidir.

xnovdate

yeni ve en gelismis teknolojilere sahip olabilir, ama bu teknolojileri operasyonel hale getirmek Harekete Fikir Ticarilestirme
ve bunlara dayanarak bir rekabet avantaji elde etmek icin beceri sahibi ve yaratici ¢calisanlara Boyutlar Celiskiler Gegme | Uretme
gereksinim vardir. Calisanlari yetkinliklerini en ytksek seviyede kullanmaya, inovasyon slrecine Diistinme Bigimi | Mantiksal analiz Yaratici | Yaratici Mantiksal analiz
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cogunlugunun is odakli yaklasimlar oldugu ve inovasyon surecinin icerdigi insana dair cesitli
karsithklari yeterince ele almadiklari gériltr. Bu geleneksel is modelleri, inovasyonun ticari ve — Uretken i
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Pratikteki uygulamalara bakildiginda da kurumlarda inovasyon icin tasarlanan mekanizmalarin Tablo 2. inovasyonun Sosyal/Psikolojik Faz Modeli- Celiskili Boyutlarin ideal Durumu
faz ayrimina ve insanin yaraticilik kapasitesini etkileyen psikolojik unsurlara dikkat edilmeden
genel gecer bir sekilde olusturuldugu gérilmektedir. Ancak, son yillarda, kurumlardaki kisilerin
yaraticiliklarina odaklanan, inovasyona biraz daha psikolojik acidan bakan yaklasimlara

olan ilginin artmasiyla, yaraticilik literatlrtine hakim olan tartismalar pratik uygulamaya

da dokdlmas, yaratici streclerin somut ciktilari daha cok dikkat cekmeye baslamistir.
Organizasyonlardaki inovasyon kapasitesini incelemek icin yaraticilik teorisini baz alarak daha
psikolojik bir cerceve gelistiren ve inovasyon sUrecindeki karsitliklari ¢c6zmeyi amaclayan

Cropley ve Cropley’in (2012) calismasi bu anlamda oldukca ilgi ¢cekicidir.

Cropley ve Cropley’nin (2012) gelistirdigi bu model su ana kadar daha cok egitim alaninda ve égrenci
ornekleminde, egitimde yaraticiligi ve inovasyon kapasitesini gelistirmek amaciyla uygulanmistir. Bu
projede, gelistirilen teorik modelin endustriyel uygulamasi yapilarak, ideal duruma yakinhgin test edilmesi
ve gelisim alanlarina yonelik aksiyonlarla kurumun inovasyon kapasitesinin arttirilmasi hedeflenmistir.
Gelistirilecek mekanizmalar ile firmaya, yayginlastirma calismalari ile de inovasyon ekosistemine katki
saglanacaktir. Ayni zamanda firmalarin inovasyon kapasitelerini 6lcmeye ve eksik noktalarda aksiyon

Organizasyon el almalarina yarayan insan odakli bir ara¢ da Turkiye inovasyon ekosistemine kazandiriimis olacaktir.
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i i | : Tablo 2’de gorulecegi Gizere Cropley ve Cropley’in gelistirdikleri sosyal/psikolojik faz modelinde
! ' ! __ i toplamda 42 digim noktasi (yedi faza karsilik alti sosyal/psikolojik boyut) bulunmaktadir. Yazarlar
|| | | ! DiJB§U_nme : i Fikir Uretme ZEEEEEEEELEL r-3 orijinal calismalarinda her digum noktasl icin organizasyonun degerlendirmesini yapmak Uzere dort
: _'C'm' : : Kesif : soru gelistirmisler ve toplamda 168 sorudan olusan IPAI (Innovation Phase Assessment Instrument)
i Insan i ! i anketini ortaya cikarmislardir. Ancak uygulama yaptikca daha guvenilir ve gecerli bir arac icin soru
| Cikt == 3 sayisini 90’a indirmislerdir. Katimcilarin her soruya Dogru/Yanls seklinde ve kurumun gercek
! i ! ll AVOINIaNMa T durumunu yansitacak bicimde cevap vermesi beklenmektedir. Tablo 3’te hazirlik asamasi icin farkl
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Y I k B A P . iklim . : : boyutlara dair 6rnek sorular ve ideal cevaplar yer almaktadir.
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i . .Is(ofy§=(/4p i i ::::::::::::::::: Duygular Calisanlar, sikea, fikirlerine deger verilmedigini hissetmektedir. Yanhs
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i ! i celliine | C&laiﬁliF %lrru%r%te(iit; ir?llige Calisanlar, degisimi olumlu gérmektedir. Dogru
os a s, o o I _______________________ : Faydaya : . ' Motivasyon Galisanlar, bir isi iyi yapmanin verdigi tatmin duygusunu yasamak igin siki Yanlig
i Déniistiirme i calismaya razidir.
1 1 .
N i Ticarilestirme pululuiaiaiaialeieite - Galisanlar, bilgilerini genisletme konusunda gok isteklidir. Dogru
. ._______________.E Hazirlik Ifisisel Calisanlar, yeni bir projeye baslarken yeni fikirlere agiktir. Dogru
2 I bo-- Ozellikler Calisanlar kendi bilgi ve i¢ gériilerine giivenmez. Yanlhs
Sekil 1. Genisletilmis Faz Modeline Sosyal/Psikolojik Yaklagim Liderler, burada yapilan isin ne oldugu iizerine diisiinmeleri icin Dogru
Qrganizasyonel calisanlari tesvik eder ve gligli bir destek saglar.
Cropley ve Cropley’e (2012) gbére inovasyonun her asamasinda farkli boyutlar farkli sekillerde Iilim Yaraticilik ve inovasyon icin isaret edilebilir rol modeller Yanlis

devreye girmektedir. Yazarlar tarafindan gelistirilen cerceve yaraticiligin dért boyutunu (4P, bulunmamaktadir.

person-kisi (daha sonra motivasyon, kisisel ézellikler ve duygular olarak tce ayriimistir),
process- sirec/dustinme bicimi, press-organizasyonel iklim ve product-cikti), tezatliklarini ve
faz modelini icermektedir. Tablo T'de bu dort boyuta iliskin celiskiler érneklendirilmistir.

Tablo 3. IPAl anketinden érnek sorular ve ideal cevaplar

Katilimcilarin verdikleri cevaplara gore her digim noktasi icin bir puan hesaplanmakta ve bu puan
ideal durum 100 kabul edildiginde kurumun 100 Gzerinden aldidi puani gostermektedir. Baska bir
ifadeyle, kurumun ideal duruma yakinligi ortaya cikmaktadir. Her faz ve boyut icin de toplam puanlar
hesaplanarak tim puanlarin ortalamasi ile organizasyonun inovasyon kapasitesi ortaya konmaktadir.
Humphrey (1989) gibi yazarlara gdre inovasyon yetkinligi olgunluk seviyesi icin dért asama
bulunmaktadir. E§er kurumun toplam skoru 0-25 arasinda ise yetersiz, 26-50 arasinda ise ortada,
51-75 arasinda ise gelismekte, 76-100 arasinda ise glcli inovasyon kapasitesine sahiptir.

Sosyal/Psikolojik Ornek Karakteristikler

Boyut

Celiski Kutuplari

Mantiksal analiz vs.
Yaraticl sentez

Diisiinme Bigimi *Bilineni uygulama, hizli ve dogru olma, kati bicimde mantikli olma

*Dallandirma, beklenmedik baglantilar kurma, stirpriz ¢ikarimlar gérme

Reaktif vs.
Proaktif

Motivasyon *Problemi kabul etme: mevcut problemlere odaklanma, dig baski ile gtidiilenme

*Problemi bulma: beklenmedik, kendiliginden tespit edilen problemlere odaklanma, i¢
motivasyon ile glidiilenme

Aracin digerlerine gdre Ustln yonU ise her asama, her boyut ve her digim noktasi icin ortalama
puana gdére hesaplama yaparak bir anlama isaret ediyor olmasidir. Ortalama degerden bir standart

Kisisel ozellikler Uyarlanmig vs. *Standartlara uyumlu, iyi digtinilmusi tercih etme, denenmis ve giiveniliri baz alma

H 0 * . - . .. o o . o
novatif Otonom, agik, kendine glvent ylikse, standartlann disina gikan, spontan sapmadan daha fazla asagida olan degerler zayifliklara, bir standart sapmaya kadar asagida olan
Duygular Iforuyucuvs. *Beklenmedik uyaranlara karsi negatif, olagan disina ¢ikildiginda rahatsiz hissetme de@erler tehditlere. bir standart sapmaya kadar yukarlda olan de@erler firsatlara. bir standart
Uretken *Beklenmedik uyaranlara karsi pozitif, olagan disina gikildiginda heyecan duyan ’ o : o[l - . . ’ . .
. . sapmadan daha fazla yukarida olan degerler ise gucli yonlere isaret etmektedir. Bu sayede dzellikle
Cikti Rutin vs. *Etkili, dogru ve geleneksel

zaylifliklara odaklanilarak kurumun inovasyon kapasitesinin iyilestiriimesi mimktndur. Tablo 4’te
drnek bir veri Gzerinden bu tanimlar anlatilmaktadir (Cropley, 2017).

Yaratici *Sasirticl, ¢IZIr agicl, bir seyin baslangicini olugturan (tohum)

Yiiksek baski vs. *Problemler ve istenen ¢éziim yénetim tarafindan tariflenir, hizh sonuclar icin yiiksek
baski, dogruluk icin yliksek baski, hata ya da basarsizlik i¢in diistk tolerans, dogru sonuglai
icin ddullendirme, iyi sekilde uyum saglayanlara ylksek statii verme

*Problemler ve ¢éziimler kabaca tariflenir, hizli sonuglar icin distk baski, iyi hatalara karsi

tolerans, yeni perspektif gelistirme icin édillendirme, farkli olanlara ylksek statii verme

Organizasyonel iklim

Uygulama icin IPAI anketi Turkce ’ye cevrilmis, anlam kaybi olmamasi icin tekrar orijinal dile
cevrilerek kullanilabilir hale getirilmistir. Daha sonra uygulama yapilacak firmadaki katilimcilara
gdnderilerek anketin doldurulmasi istenmis ve veriler SPSS programinda islenerek analiz edilmistir.
Elde edilen sonuclar yorumlanarak aksiyonlar tasarlanmistir.

Diisiik baski

Tablo 1. Yaraticiligin Sosyal/Psikolojik Celiskileri

inovasyon Fazlan

_________________________________________ \

Dilek Turan, 1984 yilinda Bursa’da dogdu. Lisans
dgrenimini ODTU Kimya Mihendisligi, yiksek lisans
6grenimini ODTU Isletme, doktora dgrenimini ise
Anadolu Universitesi Isletme/Pazarlama balimlerinde
tamamladi. YUksek lisans yillarindan itibaren sirayla
ODTU Teknopark, Formin Denge ve Yesim Tekstil'de
proje yazimi ve yonetimi, kalite yonetimi alanlarinda
calistl. 2012 yilindan itibaren calistigr Eczacibasi

Yapi Urtinleri Grubu VitrA Inovasyon Merkezi’nde,
inovasyon projeleri fikir havuzunun ydnetilmesi, proje
sureclerinin koordinasyonu, Ar-Ge merkezi belgesi
devamliliginin saglanmasi icin gerekli raporlamalarin
yapilmasi, yenilik¢i yonU kuvvetli projeler icin ulusal

ve uluslararasi tesvik basvurularinin hazirlanmasi

ve dzellikle son bir yildir da merkezi bir adim 6teye
gOturecek trendlerin takibi, kullanici ic gdrilerinin
tespit edilerek inovasyon surecine dahil edilmesi, daha
yaraticl bir kurum kultard icin gerekli mekanizmalarin
kurgulanmasi gibi pek ¢cok farkli konuda gbrev
almaktadir.

Oneriter ve Sonu

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda firmada 1% at_llmagl gereken
en buyik ve kalici adimin kaltar donistumu oIc_lugu.na“kara.r yer||m|$t|r. :(urumun
amaci, degerleri ve birlikte calisma kodu her bir ekip Oyesinin katilimiyla

[ C [ beliren konulara yonelik
den tasarlanmistir. Oncelikle zayiflik olaqu 2l
o en ortak degerler belirlenmistir. «“Kutunun disinda degil, sinirlar

uyulmasi gerek

o?/madan dusun!, Asla kesfetmeyi birakma, hep merak!l pl!, Basarl yolurc(da .
hatalarini kucakla!, Fikirler hiyerarsiden once _geh[, en iyi fikirler dalmav aTanl L
Buglnin kaygilariyla gelecedi harcama!” gibi degerler olusturulan degerlere

adrnek verilebilir.

Bu degerlerin yasatiimasi icin aksiyor1|zj1" i yata ge
baslanmistir. Yaraticihigin deger gérdigunu ve desteklendigini gostermek

Uzere bir fikir yarismasi tasarlanmistir. Dizenli ola_rak ygpl_lacak-ve bgl'h'lblrek
konu etrafinda calisanlarin fikir Oretmesine ve secllgn _flkrln ‘p.rOJeI-enhllrl err "
hayata gegcirilmesine imkan verecek bu yarismanin ||k|nd§ f|.k|-rler|n Ilyera| sve
bagimsiz oldugunu gostermek Uzere fikirler bellr|§nen b|.r kiside t(cj)pvanlmnsdirme
degerlendirme komitesi hangi fikrin kime ait oldugunu_ bllmedlian. egr?rozakh o
yapmustir. Fikirler toplanirken calisanlardan konuya dalr.r_nut|a| a m;Et_ S
problemi cozmeleri, getirdikleri coziman odak gruptaki lns?n ?nrl\(lj 13./ i?mer
nasil ¢dzim buldugunu, ne tar yeni aliskanliklar, sosyal ve kulturle §%|sanlam
yarattigini aciklamalari beklenmistir. Bu sayede ca_lhsanlar yap’gk <'|ar| |sle T
bulma hissini daha fazla yasamislar ve surece aktif olarak dahil olmuslarair.

Kayraflar

iklim boyutlari zayiflik olarak géze carpmaktadir. Organizasyonel iklim boyutundaki zayiflik inovasyon
sdrecinin tUm asamalarinda kendini gdstermektedir. Bircok organizasyon icin bu durum genellikle her
fazda beklenen faaliyetlerle, mevcut olan kaynak ve destek arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanmaktadir.
Ornegin, fikir Uretme asamasinda fikir yaratma/problem cézme faaliyetleri icin yeterince zaman ve/veya
kaynak ayrilmamis olabilir.

Tablo 4. Tipik IPAI Verisi

f —__-“‘-I‘
@ete Fikir Aydinlanma  Coziime Gelistirme  Ticarilestirme Toplam (%)
g gecme iretme karar
/-\\ verme
l Diisinme 49.4 62.7 (S) 45.4 58.3 54.0 43.2 45.7 51.2
| . bicimi
| Inovasyon Fazlan Motivasyon 488 522 49.1 72.2 (5) 65.1 (S) 302 (W) 55.6
° Uygulama yapilan firmada inovasyon stirecinin yedi fazi icin organizasyonun aldigi puanlar birbirinden it 614 oWy 5w 472 664(S) .
az da olsa farkhhk géstermektedir. Ozellikle de inovasyonun front-end’i olarak kabul edilen hazirlik Gzelliler,
ve harekete gecme asamalari ile son asama olan ticarilestirme asamasinin aldigi skorlar gbérece daha Duygular R = — 55.8
distktdr ve bu asamalarin iyilestirmeye acik oldugunu gdstermektedir. Fikir Gretme, aydinlanma, ¢cézime Cku 56.5 47.5 519 528 654(5)  414(W) 53.4
karar verme ve gelistirme asamalari ise organizasyonun gucli oldugu asamalardir. Incelenen diger Oreaneayotd INAZI0 2907 |\ 270wy mIw) | 401 623 472 45.8 (W)
== L . I muhendislik/imalat firmalari ile kiyaslandiginda bu profil oldukc¢a gtcltdur. I @
Eczacibasi Yapi Uriinleri . , q ) W ol mag e e
[ Inovasyon Boyutlari N Disgim noktas,  Diigim noktas. Loolaminovesy syt
H . . oo oo . . . . osyda SIKOIO]I Zhl a| nmasi izalanmasi izalanmasi aplam inovasyon oyl
: Inovasyon boyutlarina verilen puanlar incelendiginde 6zellikle son iki boyut olan cikti ve organizasyonel iy, eoasams bizlaas () bizlamas pelnmas ) kapasitesi (%) hizalanmas, (%)
i
I

Harekete ge¢me (problemi tanimlama) fazi:

Duygular: Acil gbrev ve ihtiyaclara odaklanma konusunda gucli bir edilim bulunmaktadir.

Cikti: Bir problemle karsilasildiginda onu ¢c6zmek icin yarisan fikirlerin azlidina isaret edilmektedir.
Bunun yani sira, ¢c6ztlmesi gereken problemlerin farkinda olmama yoninde de bir edilim
bulunmaktadir.

Cikti boyutundaki gdrece zayiflik ise 6zellikle hazirlik ve harekete gecme asamalarindaki distk skorlardan
kaynaklanmaktadir. Bu durum mevcut fikir ve perspektiflere karsi meydan okumalarin ve yeni bilgi
Uretmenin azligina isaret etmektedir.

Diigiim Noktasi Analizi (Zayif Yonler)

Inovasyon faz ve boyutlari kesisiminde yer alan 42 digim noktasina bakildiginda ézellikle bes tanesinin
ortalamanin oldukca altinda puan aldigi gértlmektedir. Bu bes nokta organizasyonun inovasyon
potansiyelini geri cekmekte ve Uzerinde calisiimasi gerekmektedir.

Bu durum calisanlarin calistiklari konu Gzerindeki endiselerini acik bicimde tartisamamasi veya
yoneticilerin bunu tartismaya deger gérmeyeceklerine iliskin inanclarindan kaynaklaniyor olabilir.

Aydinlanma (fikre karar verme) fazi:

Organizasyonel iklim: Statikoyu bozan fikirlere karsi orta seviyede diren¢ gésterme ile orta
seviyede bir ekip uyumuna isaret edilmektedir. Bu durum, kismen, problem ¢ézme streci icin
yeterince bUyuUk ve cesitlilik iceren aday fikir havuzunun olusmamasi ile aciklanmaktadir.

Ozetlenecek olursa, bu zayifliklar asadidaki konularda kiimelenmistir:

« Statikoya meydan okuma, yeni bilgi Gretme, yeni bakis acilari kesfetme gibi front-end asamalari,

* Normalin disina cikan insan ve fikirleri kabul eden ve deger veren, deneyimleme ve risk almayi
destekleyen bir kultdr,

* Calisanlari yaptiklari iste derinlesmeleri icin tesvik etme ve rollerinde tanimlanandan daha fazlasini
yapmaya karsi duyulan istek.

Coziime karar verme fazi:

Diisiinme bi¢cimi: Yoneticilerin calisanlara minimum dizeyde geribildirim verdidine ydnelik orta
dizey bir egilim bulunmaktadir, bu da calisanlarin gelisimini olumsuz ydnde etkilemektedir.

Bu durum ayrica, calisanlarin hata yaptiklarinda kendileri yerine dis etkenleri suclamaya yonelik orta
derecedeki egilimle de iliskilendirilebilir.

Hazirhik (problemin farkina varma) fazi:

Ciktr: Sasirtici fikirler gelistirme eksikligi ve eski bakis acilarina/statikoya meydan okuma eksikligi
yonunde gucld bir egilim bulunmaktadir.

Genel Degerlendirme

Yukaridaki tim bulgular degerlendirildiginde temel zayifliklarin aslinda inovasyon kultir( temasi etrafinda
toplandigi gérilmektedir. Degisimi ve mevcut is yapis sekillerini sorgulamayi engelleyen organizasyonel
iklim, zayIf digim noktalarinda isaret edilen bir temadir. Bu durum calisanlari yeni fikirler gelistirmekten,
problemlere ¢c6zim bulmaya calistiklarinda da buyUk ve cesitlilidi olan bir fikir havuzu elde etmekten
uzaklastirmaktadir.

Bu zayifliklar, ydnetimin calisanlari fikir Gretme ve mevcut is yapis sekillerini sorgulama konusunda
yeterince cesaretlendirmemesi ve desteklememesi ile kismen aciklanabilir. Ayrica, yaraticilik ve
inovasyon icin isaret edilebilir rol modellerin olmayisi da bu zayifliga sebep olmaktadir.

Calisanlara, ydnetimin degisimi ve inovasyonu destekledigi, hatta bekledigine yonelik mesaj gbnderme
konusunda surekli caba gdsterilmesi gerekliligi bulunmaktadir. Calisanlarin inovasyonun édnemili

oldugunu duymasi, daha inovatif bicimde davrandiklarinda bu davranislarinin deger gérdigind ve
odullendirilecegini bilmeleri 6nem tasimaktadir. Kurum icinde inovasyon sampiyonlari yaratmak bu konuda
yardimci olabilir.

| etkinlik, kurumun ust yoneticilerinin kuru_mu
ziyaret ettigi gine planlanarak kazanan fikir sahipleri odullerini onlgrlr:jelrlgg]egir
almislar, bu sayede kendilerini de gbsterme flrsa’Fl yakalamlslardm udu
sonraki yarisma icin diger calisanlari motive etmistir.

oblemlere yonelik ¢6zim dnerilerini arttirmak
tizere tum calisanlari bir araya getiren ortak anlar yaratnmaya cahslln.w_lstlr.
Pazartesi toplantilari adr verilen tum ekibin katlldlgl, en fazla 20 dlé)i_u:le(:nb,enzeri
yapilandiriimis glncelleme toplantilari, kKamp gtesl tartismalari, TE ser"eri &
calisanlarin belli bir konuda bilgi aktarmasina imkan veren konusma

ortak anlara ornek verilebilir.

eklemek icin calisma alanlari da, yarat|C||.|§| ve
diizenlenmis; fikir gelistirme od.a|ar|,
yenilenme odalar gibi odalar ofis alanina

yarisma sonuglarinin aciklandig

Demografik olarak veriler incelendidinde 25-34 yas aralidindaki daha genc calisan grubu ile daha biyuk
yastaki grup arasinda kurumun inovasyon kapasitesini algilama acisindan anlaml farkliliklar bulunmustur.
Genc calisan grubu, kurumun inovasyon kapasitesini daha zayif olarak degerlendirmistir. Genc calisanlarin
neden bdyle daha negatif bir bakis acisina sahip oldugu sorgulanmalidir.

Calisanlar arasl etkilesimi ve pr

MoV

Projed? insan oddkli ve pratikteki modellerden
araci Tlrkce’ye cevrilerek, yapilan uygulama ile
firmanin zayif ydnlerine odaklanarak aksiyonlar

mis ve hayata gecirilmeye —
7 RIS . Kilturel dontstimua dest

isbirligini destekleyecek sekilde yeniden
odaklanma odalari, ikili calisma odalari,

kazandirilmistir.

Yeni ise baslayan callsanlarlr) inova
beklentilerinin karsilanmasi ICin on-
kurgulanmistir.

Planlanan tum aksiyonlar hayata gegiril

anketi tekrarlanarak kaydedilen asama
aksiyonlar planlanacaktir.

fark.h birinovasyon stirec modeli ve modeldeki unsurlari ele alan bir dlctim
pro!e §|ra5|nda guvenirlik ve gecerliligi ispatlanmistir. Uygulama yapilan
gelistirmesi, boylelikle inovasyon kapasitesini arttirmasi saglanmistir,
Aracin Turkiye'deki inovasyon ekosistemine de taniti
Olcebilecek ve eksik noktalarda aksiyon alarak kapa
aksiyonlar da diger firmalara 6rnek teskil edecektir,

syon sureglerine adaptasyonu ve

ing ve oryantasyon stregleri yeniden | yonks |
boarding ) lacak olmasi sayesinde diger firmalar da INnovasyon kapasitelerini

ikt |PAI sitelerini arttirabileceklerdir. Uygulama yapilan firmanin aldig
dikten ve yerlestikten sonra

tekrar olcimlenecek ve gerekli ise yeni Yapilan calismanin ilke zenginligine katkisinin olacagi

: da asikardir, ciinki bir ' ' it .
inovasyon yapabilme kapasitesidir ¢ ulusu zenginlestiren kritik faktér onun
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