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TURKIYE TEKNOLOJiI GELISTIRME VAKFI

TTGV;1991yilinda kamu-6zel sektor is birlidi ile Turkiye’'de 6zel sektorin teknoloji gelistirme ve inovasyon
faaliyetlerini destekleyerek teknolojinin gercek diinya ile bulusturulmasi amaci ile kurulmustur. TTGV;
«Teknoloji Ureten Turkiye» vizyonu i1sidinda, teknoloji ve inovasyon alanindaki kiresel gelismeleri
takip eden, ilham veren, vizyon saglayan, birlikte 6drenerek gelisen, 6greten ve uygulayan; dinamik
entelektiel sermayesini topluma yaygin etki saglamak amaciyla paylasan, tarafsiz, cevik bir gliven
platformu olarak deder Uretmektedir. Ekosistemi dinleyerek, duyarak, gérerek, ilham alarak, dgrenerek
uygulayici bir kurum olarak ihtiya¢ tanimlayarak, ihtiyaca yénelik yenilikci, 6zgiin, yaygin etki Uretecek
ve yerele uygulanacak, vizyoner bakis acisi ile farkli perspektifleri iceren bilgiyi olusturmakta; bilgileri
toplamakta ve/veya Uretmektedir. Bu bilgiyi ekosisteme aktarmak, paylasmak icin yeni, stirekli 6grenen
ve degdisen 6zglin modeller tasarlayarak, pilot uygulamalarla denemekte, gelistirmekte ve uygulamaya
gecirmektedir.

Xnovdate

hack the process « empower the team

Xnovate; 6zel sektdrde rekabet yaratacak inovasyon sirecleriiciniyi uygulamalarin yayginlastiriimasini
ve insan kaynadinin gelistirilmesini amaclayan bir TTGV programidir. Cesitli o6lceklerdeki
organizasyonlarda inovasyon yapanlara; birlikte 6drenen ve gelisen bir komuUnite icinde “beraber
gelisme” mottosu ile yeni fikir ve ydontemlerin konusulacadi ve uygulanacagi ortamlar ve araclar
sunmaktadir. Xnovate Programi; teknoloji ve inovasyon alaninda kisilere yeni ve kesfedilmemis metot
ve slrec tasarimlari, endistriyel inovasyonda devrimsel degisikliklere i1sik tutabilecek organizasyonel
yontemleri ve uygulamalari gelistirmelerini ve yayginlastirmalarini katalize edecek araclar sunar. Bu
degerlerle olusturulmus olan Xnovate programi, 2 ana dalda faaliyet gdsterir. ilki degisim &nclsi
uygulayici topluluk aginin genisletiimesi ve topluluk ici etkilesimin artirilmasi “birlikte 6grenerek
gelisme” icin gerekli platform ve ortamlarin saglanmasi; ikincisi ise teknoloji ve inovasyon alaninda
gelisimi ve degdisimi yasam felsefesi haline getirmis olan bu agdaki goénulltlerin birlikte olusturdugu
inovatif fikirlerin, yontem ve metodolojilerin gelistirilmesi ve yayginlastirilmasidir. Programin
merkezinde; inovasyon odakli uygulayici komuniteler vardir.

/ Xnovate
circle

Teknoloji ve inovasyona ilgili kisiler arasinda bir ag olusturmak, bu ag
icerisinde bilginin ve iyi uygulamalarin paylasilmasini saglamak, inovasyon
slreclerindeki zorluklar Gzerinde ortak calismalar yapmak ve Kkisilerin
birbirlerinden 6grenmelerini desteklemek amaciyla olusturulan uygulayici
topluluk agidir.

Bu kapsamda; 2018 yilinda Xnovate Programi tarafindan hayata gecirilen
Xnovate Circle; teknoloji ve inovasyon konusunda konusan, paylasan,
sorunlari glndeme getiren, birlikte 6drenen ve ¢d6zUm gelistirmeye
calisan komuUnite yapilanmasidir. Xnovate Circle komUnitesinin genisleyen
halkalarinda teknoloji ve inovasyon alaninda ilham veren, birlikte 6grenen ve
Ureten, tecrtbe aktarimini saglayan komunite Gyeleri bir araya gelmeye ve
yeni calismalar yapmaya devam etmektedir.

Komunitenin 6zUnU olusturan inovasyon kultirinin yayginlastiriimasi
gayesinin bir parcas! olan komunite Gyeleri; cevabini aradigi sorulari veya
karsilastiklari gtclikleri Circle komUnitesinden destek isteyerek cozebilir,
basari ve basarisizlik hikayelerini paylasabilir, dinleyebilir, kominite
kapsaminda gerceklesen faaliyetlere katilim gdsterebilirler.
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Tesekkiirler

“Inovasyon Kultiir Barometresi” calismasi kapsaminda; bu
calismanin ortaya ¢cikmasi icin Xnovate Circle Calisma Gruplarina
ilgi gostererek katilim saglayan, bu calismanin ortaya ¢ikmasi icin

zaman ve emek harcayan

Baris Arslan, Biisra Kandemir Sahin, Ersan Bilik ve Melike Ocak’a,

anketimizi dolduran, degerli zamanini bize ayiran, anketimizin
yayginlasmasl! ve daha fazla calisana ulasmasini saglayan
komUnite Uyelerimize,

Tirkiye Teknoloji Gelistirme Vakfi Xnovate Programi
olarak tesekkiir ederiz.

SUNUS

TTGV, Turkiye’'nin ihracatta inovasyon yogunlugunu artirmak ve inovasyon alaninda ekosistem
gelistirmek amaci ile Xnovate Programini hayata gecirmistir. Xnovate programinin nihai hedefi;
Turkiye’de inovasyon ekosistemini gelistirmek ve glclendirmektir. Program bu hedef dogrultusunda;
bircok faaliyet ve calisma yirtitmektedir. Xnovate Circle 2020 yili icerisinde ortak ¢alisma kaltarinG
gelistirmek ve bunu ekosistemde yayginlastirmak amaciyla “Calisma Gruplari”ni hayata gecirmistir.
Farkli sektorlerde ve farkli uzmanlik seviyelerinde yer alan komdinite Uyelerinden olusan bu calisma
gruplarinda amag; Turkiye’de inovasyon kilttrinG gelistirecek cesitli calismalari ortaya koymak ve
yayginlastirmaktir.

Calisma gruplari; “inovasyon Kultir Barometresi” calismasi ile faaliyetlerine baslamistir. Calisma
hayatinda yer alan kisilerin kurumlarindaki inovasyon kultlr algisini 6lcmeyi hedefleyen barometre ile
oncelikli hedef zemini anlamak ve durum tespiti yapabilmektir. inovasyon kaltrinin gelismesi icin
gerekli olabilecek boyutlar belirlendikten sonra, bu boyutlari destekleyecek soru seti olusturulmustur.
Bu calisma ile elde edilen bulgularin inovasyon ekosisteminde yer alan tim paydaslara yardimci ve
ufuk acici bir rolde olmasi temenni edilmektedir.

Bu calismada elde edilen bulgular dogrultusunda; teknoloji ve inovasyon alaninda 6zgiin cercevelerin,
ydntem, arac ve uygulamalarin TTGV’nin hedef kitlesindeki farkli paydaslara sunuldugu Xnovate
Programr’nin icerik platformu olan Xnovate Lab altinda firmalara yol gésterici olabilecek; inovasyon
Kaltar Barometresi sorularinin yer aldigi bir analiz araci ve inovasyon kiltlrd alaninda yasanan
zorluklara tavsiye niteliginde céziim ®&nerileri getiren inovasyon Kaltir Kartlar’nin gelistiriimesi
hedeflenmektedir.
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Dilimize ‘Yenilik’ olarak cevrilen ‘inovasyon’ kavramini Oslo Kilavuzu' “isletme ici uygulamalarda,
isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni veya édnemli derecede iyilestirilmis bir Grin (mal
veya hizmet), veya slirec, yeni bir pazarlama yéntemi ya da yeni bir organizasyonel yéntemin

gerceklestiriimesidir.” seklinde tanimlarken; Schumpeter “Bir isletme, kendisi icin yeni bir Urdn
veya hizmet gelistirirse ya da kendisi icin yeni bir ydntem veya girdi kullanirsa teknik bir degisiklik
yapmis olur. Belli bir teknik degisikligi ilk yapan isletme inovasyonu yapandir ve yaptigi bu eylem
inovasyondur.” seklinde tanimlamaktadir2.

Hizla degisen glinimUz dinyasinda kurumlarin rekabet glict kazanabilmeleri ve strdUrdlebilirliklerini
saglayabilmeleri icin sahip olmalari gereken temel yetenek olarak inovasyon gosterilmektedir3.
Kurumlarin inovasyon kabiliyetleri ve inovasyon yapabilmeleri; sahip olduklari insan kaynagina,
bulunduklari sektére, kurum icerisinde Ar-Ge ve inovasyon faaliyetlerine ayrilan sermayeye, kurumun
sahip oldugu klltlre, ydnetimin inovasyona bakis acisi gibi bircok faktére badlidir. Bu degiskenler
icerisinde en onemlilerinden birisi de kacinilmaz kultlrdir. Kiltlr ve inovasyon iliskisine dair
ginumizde pek ¢ok calisma yapilmakta ve bu iki kavramin birbiriyle olan iliskisi ortaya koyulmaktadir.
Kultarlerarasi var olan farklliklar; inovasyon performansini etkileyen en &énemli faktérlerden biri olarak
ileri strulmektedir4. Toplumlarda var olan kultirler arasi farkliliklar ayni zamanda yeniligin ortaya
cikmasindan ticari bir deger kazanmasina kadar gecen siirede énemli bir rol Gstlenmektedir>. Bu
calisma kapsaminda 6ncelikli olarak ulusal kaltlr boyutlari calismalari daha sonrasinda ise inovasyon
kalthrd ve kaltdr Gzerine yapilan calismalar incelenmistir.




Yapilan calismalar hangi ulusal kiltlr boyutunun inovasyon Gzerinde etkili oldugunu ortaya koymaya
calismaktadir. Kisilerin takim calismasina yatkin olmasi veya bireyci olmasi, risk alma egilimlerinde
farkli etkiler olusturmaktadir. Sahip olunan kulttrel yapinin da bireylerin risk alma egilimlerini
etkiledigi gdzlenmektedir. Kolektivist toplumlarda yetismis bireyler toplumla beraber hareket ederler
ve daha az risk alma egilimindedirler. Bireyci kiltlUrlerde ise bireyler daha bagimsiz hareket ederken
kendi kararlarini uygulamaya ve risk almaya daha yatkindirlar. Bu baglamda; Hosftede tarafindan
Onerilen dort kdlttr boyutundan olan bireycilik ve glc mesafesinin inovasyon ile iliskili oldugu
dasindlmektedir. Bu kapsamda; calismada yer verilecek boyutlara ve bu boyutlarin birbiriyle iliskisinin
kurulmasi noktasinda kollektivistlik ve bireyler arasi glic mesafelerinin var olup olmadigi ve bunlarin
inovasyonun gerceklesmesi noktasinda engel teskil edip etmedigi tespit edilmek istenmistir.

Yine 62 Ulkede yapilan arastirmalar sonucunda ortaya cikan GLOBE (Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness) Arastirma Projesi kapsaminda da toplamda 9 boyut
belirlenmistir. GLOBE calismasinda ele alinan kltir boyutlarindan “inovasyon Kultir Barometresi”
calismasinda asagdidaki 3 boyut ele alinmistir:

 Belirsizlikten kacinma: Kurum calisanlarinin kendilerini tehdit altinda hissetmedikleri, var
olan uygulamalara glivenerek belirsizlik ortamindan kacindiklari, kendilerini tehdit altinda
hissetmedikleri icin farkli davranislara ve goérislere hosgodrill olacaklarini belirten boyuttur.

* Performans yonelimi: Grup Gyelerini performans eksikligi durumunda onlari tesvik edici ve
muikemmellik durumunda &dullendirici bir sistemi 6nermektedir.

+ [nsan yénelimi: Organizasyonlarin veya toplumlarin bireylerini, adil, fedakar, samimi, cémert,
sevecen ve baskalarina nazik olmalari icin tesvik etmesi ve bireyleri ddillendirme derecesidir.

incelenen kiltir calismalari sonucunda bir kurumun sahip olmasi gereken kiltir boyutlari yerel
kaltar kriterleri de g6z énline alinarak belirlenmistir.

Bu kapsamda; “inovasyon Kultir Barometresi” calismasinda asagidaki kiltir boyutlari belirlenmistir:

* jletisim

* Calisan Gelisim Ortami
* |s Birligi

* Liderlik

* Ortamlar

* Aidiyet

Her bir boyut altinda ele alinma sebebi ve elde edilen bulgular detayh bir sekilde paylasiimistir.

1. Metodoloji ve Veri Toplama Yontemi

inovasyon Kltir Barometresi calismasinin temel amaci; kurumlarin inovasyon kiltiiri kapsaminda
gelisime ihtiyac duyduklari alanlarini, kurum ici uygulanabilir bir yéntemle, belirleyebilmelerini
saglamaktir.

Veri toplama araci olarak calismaya katki veren komiinite Gyeleri tarafindan bir nitel arastirma metodu
olan anket sdreci uygulanmistir. Bu amacla toplam 41 adet soru anket katilimcilarina yéneltilmistir.
Anket, katihmcilarin kisisel bilgilerinin alindigi “Demografik Bilgi” ve ¢calismanin ana amacini olusturan
“Inovasyon Kultiir Barometresi” asamasi olmak Uzere 2 ana bdlimden olusmaktadir.

Demografik bilgi asamasinda katilimcilara toplamda 10 adet soru yéneltilmistir. inovasyon Kultir
Barometresi asamasinda ise toplamda 7 adet alt bélim yer almaktadir. Calismanin boyutlarini
olusturan; ‘iletisim’, ‘Calisan Gelisim Ortamr’, ‘is Birligi’, ‘Liderlik’, ‘Ortamlar’ ve ‘Aidiyet’ kisimlari ile
son olarak acik uclu sorularin bulundugu asamadir.

inovasyon Kultir Barometresi asamasinda; toplamda 17 adet soru 1-kesinlikle katilmiyorum,
2-katiimiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde nitelendirilen likert
chart formatinda, 11 adet soru Evet/Hayir, 2 adet soru acik uclu, 2 adet soru ise coktan secmeli olacak
sekilde sorulmustur.

Anket uygulamasi 2020 yilinin Adustos ayinda gerceklestirilmis, uygulama 6éncesi soru ve formu
test edebilmek adina pilot uygulama yapilmistir. Pilot uygulama sonrasi sorularda ve formda gerekli
degisiklikler yapilarak yaygin veri toplamaya gecilmistir. Toplam 700 Kisilik olusturulan 6rneklem
icerisinden 161 adet yanit alinmistir. Bu yanitlardan 3 kisi anketi yarida birakmis, 2 kisi ise anketi 2
kere yanitlamistir. Bu sebeple; degerlendirme toplamda 156 kisi Gzerinden yapilmistir.



2_ KatlllmC“ar Calismaya katilan kisilerin belirlenmesinde ve calisma daditim listesinin olusturulmasinda dikkat

edilen 6nemli bir nokta farkli uzmanlik seviyelerinde ve farkl tecriibe yillarina ait calisanlarin katiimci
inovasyon Kiltir Barometresi calismasi kapsaminda; Xnovate Programi altinda yer alan komunite olabilmesidir. Bu kapsamda; calismaya katilanlarin %37,2’si “Uzman” ya da “Uzman Yardimcis!”,
Gyeleri ve Gyelerin kurumlarinda calisan kisilerin katilim gdstermesi gézetilmistir. Xnovate Programi %31,4°0 “Yonetici/Mudur/Sef” seviyesinde %25’i ise “Takim Lideri/Kidemli Uzman” seviyesindedir.
komuUnite Uyeleri; istanbul ve Ankara basta olmak Uzere adirlikli olarak sanayi bélgelerinde
yogunlasmistir. Bu nedenle; ankete katilanlarin %49,7’si istanbul’da yer alirken; %21’i Ankara’da yer
alan kisilerden olusmaktadir. Calismada her bir katilimcinin mevcut calistigr kurumdaki sartlarini g6z
onlne alarak sorulari yanitlamasi istenmistir.

Uzman/Uzman Yardimcisi
%37.2

Takim Lideri/Kidemli Uzman

) %25
Diger %8.3

Diyarbakir %1.3 P\
Sakarya %1.9 ‘ \
Samsun %2.5 \ Direktor/Koordinatdr

A %4.5 A < Yénetici/Mudir/Sef
S, ) %31.4
i i - istanbul %49.7 Danisman

0,
Kocaeli %5.1 ’ %1.9

Hangi Pozisyonda Calisiyorsun?
Ankara %21

Yine katihmcilarin profesyonel hayat deneyimlerinde de homojen sayabilecedimiz bir dagilim séz
konusudur. Katilimcilarin; %134 “0-3 yil” arasi, %30°u “4-8 yil” arasi, %24 ise “16 yil ve lst(” tecribeye
sahiptir.

illere Goére Katilimcei Sayisi Dagilimi

1yil alti
%0.6
9-15 il 1-3 yil
%32.7 %12.2
16+
%24.4
4-8 yil
%30.1

Is Hayatinda Kac Yildir Yer Aliyorsun?



Calismaya katilan kisilerin calistiklari kurumlarin baydklik dagilimlari ise su sekildedir; “start-up”
da calisan kisiler %3,8, “kicuk 6lcekli” firmada calisan kisiler %7,1, “orta 6lcekli” firmada c¢alisanlar
%30,8 ve “blyUk 6lcekli” firmada c¢alisanlar ise katilimcilarin %58,3’UnU olusturmaktadir. Xnovate
Programr’'nin hedef kitlesinin 6zellikle “OBI” dlcegindeki firmalar olmasi nedeni ile dagilim komunite
Gyelerinin yer aldigi firma buyklikleri ile orantili sekildedir.

1-10

51-20 %3.8

%30.8 11-50
%71

251 +

%58.3

Firmanda kac kisi calisiyor? (Tahmini)

Anket katilimcilarina demografik bilgi asamasinda ayni zamanda daha &nce herhangi bir inovasyon
egitimine katilim sadlayip sadlamadidi da sorulmustur. Katilimcilarin %88,5'i daha o6ncesinde
inovasyon alaninda egitim/konferans/webinar/etkinlik vb. bir faaliyete katildi§ini belirtmistir.

INOVASYON KULTURBAROMETRESI




lletisim




lletisim
Cahismada; kultdr barometresi boyutlari olarak ele alinan basliklarin birincisi iletisim bashgidir. Ktltr

denince ele alinmasi gereken ve profesyonel hayatta édnemli oldugu ddstntlen bir konu olmasi
sebebiyle iletisim bu calismanin incelenen ilk boyutlarindandir.

inovasyon kiltiirinde amac; calisanlarin kurum icerisindeki faaliyetlerini engelleyici degil destekleyici
bir yapiya sahip olmasidir. iletisim, kurum icerisinde inovasyon ve degisime yénelik inisiyatiflerin
olusabilmesi, kurum stratejileri ile értlsebilmesi ve bu yolda c¢alisanlarin etkinligini ve verimliligini
artirabilmesi icin énemli noktalardan bir tanesidir. iletisim, kurum icinde tim birimler arasindaki
uyumu, bilgi akisini, motivasyonu, denetimi, is birligi gibi konulari etkilemekte ve kurum icerisinde
inovasyon kaltarinin olusmasi noktasinda 6nem teskil etmektedir.

Kurumlarda bir inovasyon kiltlrG insa etmenin temellerini dogru iletisim kanallarinin var olup
olmamasi ile bagdastirmak mimkanddr. Bu nedenle; calisma hayatinda yer alan kisilerin iletisim
konusunda yasadiklari durumlar ve bu konudaki disinceleri biyik 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda;
calisanlarin inovasyon kaltdr algisini 6lcmek amaciyla iletisim baslidi altinda katilimcilara yéneltilen
sorulara verilen yanitlar 1siginda inovasyon algist ile ilgili yorum yapilmasi mimkin hale gelecektir.

Calismanin bu béliminde; calisanlarin kurum icerisindeki fikirlerini veya sorunlarini Ust ydnetime
iletebilmeleri, diger departmanlar arasi iletisim ve is birligi iliskileri ve inovasyon stratejisinin
calisanlara iletilmesi gibi kapsamlar degerlendirilmistir.

Bu kapsamda; “iletisim” boyutunda yanitlanan sorulara, sirasiyla kendi icinde ve diger boyutlar ile
karsilastirilarak asagida yer verilmistir:

Katilimcilardan alinan yanitlara goére; “Kurum icerisinde fikirlerimi Gst y®netime dogrudan
iletiyorum.” sorusuna ylksek duzeyde olumlu yanit verildigi gézlenmistir. Ankete katilan kisilerin
%30’u “Katiliyorum” ve %32’si “Kesinlikle Katiliyorum” cevaplarini vermistir. Boylelikle; calisanlarin
yUksek oranda Ust yonetim ile fikirlerini direkt olarak paylasabildigi kanisina varilmistir. Bu yaniti
veren Kisilerin %47’si bUyuk o6lcekli firmalarda ve Ar-Ge, Satis Pazarlama, Strateji Planlama gibi
departmanlarda calistiklari tespit edilmistir. Dolayisiyla biytk 6lcekli kurum calisanlarinin fikirlerini
Ust yonetime daha kolay ve dogrudan iletebildigi, ayni zamanda Ar-Ge departmanlarinin da Ust
yonetim ile iletisime ac¢ik oldugu gézlenmistir.

Kesinlikle katilmiyorum

%4
Kesinlikle katihyorum Katilmiyorum
%32 %12
Kararsizim
%22
Katilyorum
%30

Kurum icerisinde fikirlerimi tist ydnetime dogrudan iletiyorum.

iletisim boyutunda yer alan bu soru; ayni zamanda raporun ilerleyen bélimlerinde ele alinacak
olan aidiyet boyutundaki bir soruya da vurgu yapilmasi geredini ortaya cikarmistir. Calisanlarin
kurumlarinda fikirlerini Gst yonetime dogrudan iletmeleri ile kurumlarinda yer alan streclerde hem
fikir belirtip hem de bu fikirlerin uygulanmasinda aktif rol almalari arasinda bir bag kurulmasi gerektigi
sonucuna variimistir.  Bu iki sorunun benzer sonuclara sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
kurum icerisinde fikirlerini Ust ydonetime dogrudan iletebilen calisanlarin, kurumda is streclerinin
gelismesi ve iyilesmesi icin fikir belirtmesi ve bu konularda eylem planlarinda aktif rol almasi sonucu
ortaya cikmistir.



iletisim boyutunda diger bir soru olan; “Kurum icerisinde diger departmanlar ile iletisim kurarken
hicbir zorluk yasamiyorum.” sorusuna verilen cevaplar incelendiginde ise; yine benzer sekilde ylksek
oranda olumlu yanit verildigi; calisanlarin diger departmanlar ile iletisim kurarken zorluk yasamadigi
sonucu ortaya c¢ikmistir. Calisanlarin %36,6’s1 “Katiliyorum” derken, %26’s1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabini vermistir. Bu oranlara bakildiginda; departmanlarin birbirleriyle olan iletisimlerinde zorluk
yasanmadigi gdzlenmistir. Bu durum calisanlarin departmanlar arasi iletisimlerinin yiksek oldugu
tespitini yapmamiza olanak saglamaktadir.

Kesinlikle katiliyorum A
%26

Katiliyorum
%37

Kesinlikle katiimiyorum
%4

Katilmiyorum
%9

Kararsizim
%24

Kurum icerisinde diger departmanlar ile iletisim kurarken hicbir zorluk yasamiyorum.

Kurum icerisinde diger departmanlar ile iletisim kurarken zorluk yasanmamasi; kurumda calisma
alanlarinin farkli ekiplerin iletisim kurmasini destekleyecek sekilde tasarlanmis olmasina bagdli olabilir.
Bu nedenle; raporun ortamlar boyutunda yer alan “calisma alanlarinin farkli ekiplerin iletisimini
kuvvetlendirecek sekilde dlzenlenmesi” sorusu ile iliski kurmak mimkindir. Kurumlarda yer alan
ve coklu kullanima acik calisma alanlari; kurum calisanlarinin farkh departmanlarda yer alsalar bile
iletisimlerini kuvvetlendiren unsurlardan birisidir.

Ayni zamanda yine raporun boyutlarindan olan ¢alisan gelisim ortamlari boyutunda karsimiza ¢ikacak
olan sorularla burada yer alan iletisim sorusunu iliskilendirmek gerekmektedir. Calisanlarin kurum
disinda egitim, seminer, panel vb. araclarla edindikleri deneyimi kurum calisanlarina aktarmalari
sonucu diger departmanlarda yer alan kisiler ile iletisimlerinin kuvvetlendigini séylemek mimkandar.
Calisanlarin cesitli yollarla edindikleri tecribeleri kurumda yer alan diger calisanlarla paylasmalari
iletisimin gelismesine katki saglayan unsurlardan biri olarak dikkat cekmektedir.

“Kurum icerisinde son 1 yildir diger departmanlar arasi is birligi ve iletisimi giiclendirecek periyodik
(haftalik, aylik) toplantilar gerceklestiriliyor.” sorusuna verilen cevaplara bakildiginda ise; diger
cevaplardan farkli sonuclar karsimiza cikmaktadir. Bu soruya yanit veren katilimcilarin yiksek diizeyde
olumsuz yanitlar verdikleri tespit edilmistir. Katilimcilarin %22’si “Katilmiyorum”, %20’si “Kararsizim”
ve %28’i “Katiliyorum” yanitlarini vermistir. Dolayisiyla; kurum icerisinde departmanlar arasi is birligi
ve iletisimi kuvvetlendirmek icin dizenli toplantilarin yapiimadigini séylemek mimkanddir.

Kesinlikle katilyorum Kesinlikle katilmiyorum

%18 %12
Katilmiyorum

%22

Katilyorum Kararsizim
%28 %20

Kurum icerisinde son 1 yildir diger departmanlar arasi is birligi ve iletisimi gliclendirecek periyodik
(haftalik, aylik) toplantilar gerceklestiriliyor.

Bu sorunun, raporun liderler boyutunda yer alan ilk soru olan kurum icerisinde ekipleri bir araya
getiren ve etkileyen liderlerin bulunup bulunmadigina yanit arayan soru ile eslestirilmesi mimkuanddr.
Kurum icerisinde departmanlar arasi iletisimi ve is birligini gt¢lendirmek icin periyodik toplantilarin
dizenlenmesi; kurumda yer alan liderlerin ekipleri bir araya getiren liderler olmasi ile bagdastirilabilir.
Eger bir kurumda bu tarz liderler bulunmuyorsa, ekipleri bir araya getirmek ve dizenli toplantilar
gerceklestirmek de mimkin olmayacaktir.

Ayni zamanda; kurum icerisinde yaratici fikirlerin tetiklenecedi alanlarin mevcut olmasi, departmanlar
arasi dizenli toplantilarin yapilacagr anlamina gelmemektedir. Ekip liderlerinin calisanlarini
departmanlarla yapilacak olan is birligi icin toplanti yapmaya tesvik etmeleri son derece biytk dnem
tasimaktadir.



“Kurum icerisinde bir sorunum oldugunda Ust ydnetim ile cekinmeden iletisim kuruyorum.” sorusuna
bakildiginda ise; calisanlarin yiksek diizeyde olumlu yanitlar verdikleri tespit edilmistir. Katilimcilarin
%32’si “Katiliyorum” ve %24°0 “Kesinlikle Katiliyorum” yanitlarini vermistir. Calisanlarin sorunlarini Gst
ydnetime iletebilmeleri ve cekinmeden iletisim kurmalari inovasyon algisini élgcmek icin son derece
etkili olan sorulardan birisi olarak karsimiza cikmaktadir.

Kesinlikle katilmiyorum
%7

Kesinlikle katillyorum

Katilmiyorum
%24

%13
Kararsizim
%24
Katiliyorum
%32

Kurum icerisinde bir sorunum oldugunda Ust yénetim ile cekinmeden iletisim kuruyorum.

Bu soru; raporun liderler boyutunda ele alinan bir soru ile eslemesi yapilabilecek sorulardan birisidir.
Kurum icerisinde liderlerin basari ve basarisizlikta ekiplere destek olmasi; calisanlarin sorunlarini Gst
ydnetimle cekinmeden paylasabilmeleri sonucuna varmamiza neden olmustur.

iletisim boyutunda ele alinan son soru olan; “Kurum inovasyon stratejisi tim firma calisanlarina
iletiliyor.” sorusuna verilen yanitlar yiksek diizeyde olumlu cevaplardir. Katilimcilarin %47i inovasyon
stratejisinin tim kurum calisanlarina iletildigi yanitini vermistir. inovasyon stratejisinin kurum calisan-
larina iletilmedigini vurgulayan %32 oraninda bir kesim de mevcuttur. Ayni zamanda kurum icerisinde
bir inovasyon stratejisinin varligindan haberdar olmayan %27 oraninda bir calisan kesiminden de s6z
etmek midmkinddar. Calisanlarin ézellikle kurumlarinda yer alan inovasyon slreclerinde bilgi sahi-
bi olup olmadiklarini 6lcmek icin yodneltilen bu soru sonucunda; inovasyon stratejisini calisanlarina
ileten kurumlarin, calisanlarin inovasyon algilarini yikselttigini sdylemek mimkan olacaktir.

Kararsizim Kesinlikle katiliyorum
%27 %41
Katilmiyorum

%32

Kurum inovasyon stratejisi tim firma calisanlarina iletiliyor.

Ayni zamanda raporun aidiyet boyutunda yer alan sorular ile iletisim boyutunda yer alan bu soruyu
bagdastirmak yerinde olacaktir. Kurum inovasyon stratejisinin tim kurum calisanlarina iletilmesi
sonucu; calisanlarin da yeni firsatlari kesfetmek ve uygulamak icin blytk bir istek duyduklarini
séylemek mumkindur. Bu nedenle; kurum c¢alisanlari inovasyon sUreclerinin ne kadar icerisinde yer
alirlarsa o kadar gucll bir calisma istedi duyacaklardir.



Demografik bilgilerde elde edilen sonuclara gére ise; kurum ici karar alma mekanizmalarinin
isleyisinde sistem yavasligi var diyenlerin %80’i kurum icerisinde inovasyon stratejisinin kendisine
iletilmedigini sdylemistir. Buradan sistem yavasligi ile strateji mekanizmalarinin dogru orantili birbirini
etkileyen sirecler oldugunu sdylemek muUmkindir. inovasyon stratejilerinin tarafina iletildigini
belirten katilimcilarin %52’si ayni zamanda kurum ici karar alma mekanizmalarinin da yavas oldugunu
ve dolayisiyla sistemin yavashgdini vurgulamislardir.

iletisim boyutunda ele alinan tim sorulara bakildiginda; katihmcilarin Gst ydénetime dogrudan
fikirlerini iletebildikleri ve sorunlari oldugunda yénetimle cekinmeden iletisim kurabildikleri sonucuna
variimistir. Ayni sekilde; yUksek oranda kurum inovasyon stratejisinin calisanlara iletilmesi ile
calisanlarin motivasyonlarinda ve calisma isteklerinde artisa sebep oldugunu sdéylemek mimkandar.
Benzer bir sekilde; diger departmanlar ile iletisim kurarken herhangi bir zorluk yasamadiklari
katilimcilarin verdikleri yanitlar sonucunda ortaya cikmistir. Fakat kurum kaltdriinde ele alinan iletisim
boyutunda; is birligi konusuna dikkat cekilmesi gerekir. iletisim boyutunda en disiik sonuca sahip olan
soru; kurum icerisinde departmanlar arasi is birligi ve iletisimi glclendirecek periyodik toplantilarin
yapilip yapiimadigina dair sorulan sorudur. Katilimcilar tarafindan verilen yanitlara bakildiginda;
departmanlar arasi periyodik toplantilarin gerceklestirilmedigi gérilmektedir. Bu nedenle; kurum
kaltarinin 6nemli parcalarindan sayilan ve ayni zamanda boyut olarak ele alinan is birligi bashgdina
burada atif yapmak gerekmektedir. Departmanlar arasi periyodik toplantilarin azinlikta oldugu bir
kurumda birimler arasi is birliginden somut ¢iktilarin da elde edilmedigi sonucu gézlenmistir.



Calisan Gelisim
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Calisan Gelisim Ortami

inovasyon Kultiir Barometresi calismasinda ele alinan ikinci boyut ise calisan gelisim ortamlaridir.

Kurumlarda c¢alisanlarin  memnuniyeti, kuruma badliliklari, c¢alisanlarin kalitesi; o kurumun
sektorlndeki yerini, imajini ve kalitesini belirlerken ayni zamanda calisanlarin kurum kdltdrine olan
baghligini da belirlemektedir. Calisanin kendisini gelistirebildigini hissettigi kurumlarda kuruma olan
aidiyet duygusu artmakta bununla birlikte; iletisim, inisiyatif alma, karar verebilme 6zgurliga gibi
bircok kurum ici degeri de dolayli olarak etkilemektedir. Kurumlar kendilerine Uretken ve potansiyeli
yUksek calisanlar alsalar dahi kurum kaltdrG calisan gelisimine elverisli olmadigr stirece kurumun
uzun vadede Uretken bir kurum olmasi distntlemez.

Kurumlarin var olan entelektliel sermayesi ile birlikte slrekli gelisen bir kurum olabilmesi icin
odaklanmasi gereken belli basl alanlar bulunmaktadir. Calismanin bu béliminde 6zellikle bu alanlar
belirlenmeye calisiimis ve bu alanlarin varlidina ve etkinligine yénelik sorular sorulmustur. Tim
katilimcilarin calistiklari kurumlarda yetkinliklerinin gelismesi icin mevcutta var olan ortamlarin varhgi,
bu ortamlar sonucu ortaya cikan bilginin baska calisanlara aktarimi, calisanlara yénelik geri besleme
mekanizmalarinin varligr ve Mentér-Menti uygulamasinin olup olmadigi tespit edilmeye calisiimistir.

“Calisan Gelisim Ortami” boyutunda yanitlanan sorulara, sirasiyla kendi icinde ve diger boyutlar ile
karsilastirilarak asagida yer verilmistir:

Calisan gelisim ortami ekseninde oncelikli olarak calisanlarin yetkinliklerini gelistirebilecekleri
ortamlarin varhg! tespit edilmeye calisiimistir. “Kurum icerisinde calisanlarin yetkinliklerini
gelistirebilecekleri ortamlar ve imkanlar sunuluyor.” sorusuna katilimcilarin %19’u “Kesinlikle
Katiliyorum” ve %33’0 “Katiliyorum” seklinde yanit vermistir. Bu durum bize kurumlarin baytk
bir cogunlugunun calisanlarin yetkinliklerini gelistirebilecekleri ortamlara sahip oldudunu
gOstermektedir.

Kesinlikle katilyorum Kesinlikle katilmiyorum

%19 %6
Katilmiyorum

%14

Katilyorum Kararsizim
%33 %28

Kurum icerisinde calisanlarin yetkinliklerini gelistirebilecekleri ortamlar ve imkanlar sunuluyor.
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Calisanlarin yetkinliklerini gelistirebilecekleri ortamlarin yaninda kendilerini hangi alanlarda
gelistirebileceklerine yénelik bir yetkinlik takibi de dnemli noktalardan bir tanesidir. Yetkinlik takibi
calisanlarin kurumlarda ise basladiklari glin uygulanan oryantasyon slreci ile baslamali ve sistematik
bir sekilde devam etmelidir. Bu dogrultuda; “Kurum icerisinde yetkinliklerim takip ediliyor.” sorusunu
katilimcilarin %13°0 “Kesinlikle Katiliyorum”, %32’si ise “Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu boyutta
yer alan ilk iki soru birlikte incelendiginde calismaya katilan katilimcilarin firmalarinda yetkinliklerini
gelistirebilecekleri ortamlarin yaninda calisanlarin yetkinliklerine yonelik takip mekanizmalarinin
var oldugunu séylemek mimkdandar. Ancak bunun yaninda gelisim ortamlarinin oldugunu sdyleyen
katilimcilarin %32’sinin kurumlarinda herhangi bir yetkinlik takibi yapiimamaktadir. Bu durum bize
kurumlarin bazilarinda sistematik bir uygulamanin hentiz olusmadigini da gdstermektedir.

Kesinlikle katilmiyorum
%10

Kesinlikle katillyorum
%13

Katilmiyorum

%18
Katiliyorum Kararsizim
%32 %27

Kurum icerisindeki yetkinliklerim takip ediliyor.

Kurum icerisinde calisanlarin gelisimini destekleyen énemli unsurlardan birisi de Mentdr-Menti
uygulamalaridir. Kisaca mentor; kisisel deneyimlerini aktararak yol go6steren, is birligi yapan,
kaynaklarin dogru sekilde kullanilmasini saglayan, bu sirecin verimli bir sekilde ilerlemesi icin yol
haritasi cizen yol arkadasidir. Menti ise kariyer gecis sirecine hazirlanmaya yénelik 5nemli bir 8renme
iliskisi kurarak, biling kazanma, bireysel gelisimini destekleme, farkl kaynaklara ulasma firsatina sahip
olacak bireydir. Uygulama; Menti’lerin profesyonel ve sosyal hayatina kattigi becerilerin yaninda
yer aldiklari kurumlari daha iyi tanimalarinin da é6ntini acmaktadir. Mentdr acisindan ise dinleme
becerilerini gelistiren bir uygulamadir. Uygulama hem mentoriin hem mentinin Kisisel, kariyer ve
mesleki gelisimlerine destek olurken kurum ici iletisimi de glclendirmektedir. Calismaya katilan
katilimcilara yoneltilen Mentdr-Menti uygulamasinin varlidi sorusuna ise; katihmcilarin %46’s1 “Hayir”
%13’( ise uygulamanin var oldugunu ancak kendilerinin dahil olmadiklari yéninde yanit vermistir.

Kurumumda bu uygulama
var ama ben dahil olmadim.
%13

Evet
%41

Hayir, kurumumda bu
uygulama bulunmamaktadir.
%46

Su anda calistigin firmada “Menti” ya da “Mentér” oldun mu?

(Menti-Mentérlik; bilgisini, tecriibesini paylasmaya hazir bir bireyin dedisimi dileyen bir bireyle
arasindaki destekleyici iliskiyi temsil eder.)
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Boyutta sorulan 4. soru ise; “Kurum disindaki streclerde (akademik, editim, panel, webinar vb.)
edindigim bilgi ve yetkinligi kurumdaki diger calisanlara aktariyorum.” seklindedir. Bu soruya yanit
veren katilimcilarin %26’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” %42 ise “Katiliyorum” yéniinde cevap vermistir. Bu
durum bize calisanlarin kurum icerisinde birbiriyle iletisim halinde oldugunu ve ayni zamanda disarida
kazanilan yetkinlikleri birbirine aktarabilecekleri mekanizmalarin var oldugunu géstermektedir.

Kesinlikle katiliyorum \ Kesinlikle katiimiyorum
%26 ) %6
A Katilmiyorum
%9
Kararsizim
%17

Katiliyorum

%42

Kurum disindaki stireclerde (akademik, egitim, panel, webinar vb.) edindigim bilgi ve yetkinligi
kurumdaki diger calisanlara aktariyorum.

Calisan gelisimi icin en 6nemli faktorlerden biri de; etkili bir geri bildirim mekanizmasi kurmaktir. Her
calisan gelistirmesi gereken alanlari bilmeye ve geri bildirim almaya ihtiya¢c duymaktadir. Geri bildirim
ortamlari calisanlarin gelisimlerine pozitif ydnde katki sunmakta ve ayni zamanda ¢alisanlarin bu tarz
iletisim yaklasimina da alismasini saglamaktadir.

Bu kapsamda katilimcilara “Gelisim alanlarim tespit edilerek geri besleme yapiliyor.” seklinde
kurumlarindaki mevcut uygulamaya yonelik soru yoneltilmistir. Bu soruya katilimcilarin %17’i “Kesinlikle
Katiliyorum” yéninde yanit verirken; “Kesinlikle Katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” yéniinde yanit veren
kisiler %32 seklindedir. Soruya “Kararsizim” yéntinde yanit veren Kisiler ise %28 seklindedir.

Kesinlikle katiliyorum Kesinlikle katilmiyorum

%10 %16
Katilmiyorum

%18

Katiliyorum Kararsizim
%28 %28

Gelisim alanlarim tespit edilerek geri besleme yapiliyor.

Calismanin bu asamasinda 6zellikle calisanlarin mevcut durum uygulamalarina yonelik sorulara verdikleri
cevaplarin boyut ortalamasinin altinda kaldigi géralmustir. Calisan gelisim ortamlari kisinin kurum
kaltdrine olan bagliigini ve aidiyetini etkileyen dnemli unsurlardan bir tanesidir. Ayni zamanda calisan
gelisim ortamlarinin varligr kurum icerisindeki iletisimi de glclendirmektedir. Bu dogrultuda bu boyut
altinda yer alan; “Gelisim alanlarim tespit edilerek geri besleme yapliliyor.” sorusu ile iletisim ekseninde yer
alan “Kurum icerisinde bir sorunum oldugunda Ust ydnetim ile cekinmeden iletisim kuruyorum” sorusuna
verilen yanitlar incelendiginde; Ust yonetime fikirlerini ilettigini sdyleyen Kisilerin %57’si firmalarinda
geri besleme mekanizmalarinin olmadidi yéniinde cevap vermistir. Bu durum kurumlar icerisinde tek
yonlu bir iletisim oldugu algisini olusturmaktadir. Calisan gelisim ortamlarinda 6zellikle sorulan mentor-
menti uygulamasinin varligi sorusu da bu tek yonli iletisimi dogrulayan nitelikte bir sonuca ulasmamizi
saglamaktadir. Calismaya katilan katilimcilarin kurumlarinin blyUk bir ¢cogunlugunda calisanlar arasi
iletisimi gUclendirecek ve cift yonli iletisim ortamlarini destekleyebilecek bir ara¢c olan bu uygulama
bulunmamakta ya da calisanlar bu uygulamadan faydalanmamaktadir.

Calisan gelisim ortami ve aidiyet boyutlari arasindaki iliskiye baktigimizda ise; kurum icerisinde yeni
firsatlari kesfetmek ve uygulamak icin blydk istek duyuyorum sorusuna negatif yonde yanit veren kisilerin
%64’0n0n calistigr kurumda geri besleme mekanizmasinin da olmadigi gértlmustir.
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Is Birligi

Calismada ele alinan bir diger boyut ise is birligi boyutudur. inovasyon dogasi geredi, bireysel
farkindalik ve yaraticiligin yaninda yaratici is birligi sayesinde ortaya cikmaktadir. insanlar birlikte
yaratici calismalara imza atarak yeni ve farkli olani ortaya koymaktadir. inovasyon farkli kaynaklardan
gelen fikirler ve ydnlendirmeler ile beslenir ve daha sonrasinda nihai bir Griin/hizmet olarak karsimiza
cikar. Farkli tecriibelere ve deneyimlere sahip kisi/kurumlardan gelen dnermeler ile inovasyon icin
6nemli olan cesitlilik saglanabilir. Calismanin bu boyutunda; is birligi icin &nemli olan hem i¢ hem de
dis paydas iliskileri sorulmus ve bu noktada yapilan gériismeler sonucu kurum icerisinde yeni fikir ve
somut ciktilarin ortaya cikip cikmadigi tespit edilmeye cahlsiimistir. “Iis birligi” boyutunda yanitlanan
sorulara, sirasiyla kendi icinde ve diger boyutlar ile karsilastirilarak asagida yer verilmistir:

is birligi boyutunda ele alinan ilk konu kurum ici is birliginin varhigi ve bu is birliginin giin sonunda
somut bir ¢iktiya déntsme slrecidir. Kurumlarda departmanlar arasi iliskileri gticlendirmek adina
calisanlar bircok kez bir araya gelseler dahi bu gériismeler sonucunda somut ciktilar elde edilemiyor
olabilir. Bu noktada katilimcilara yénlendirilen “Birimler arasi is birliginden somut ciktilar elde
ediliyor.” sorusunu katihmcilarin %35’i “Kararsizim” ve %30’u “Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu
durum bize bircok kurumda kurum ici is birliginde somut ¢iktinin elde edilmedigi ya da bu is birliginin
nihai bir sonuca ulasmadigi algisini olusturmaktadir.

Kesinlikle katilmiyorum
%5

Kesinlikle katiliyorum
%11

Katilmiyorum

%19
Katiliyorum Kararsizim
%30 %35

Birimler arasi is birliginden somut ciktilar elde ediliyor.
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is birligi ekseninde katilimcilara yéneltilen bir diger soru ise kurum disi yapilan gérismelerin kurum
icerisinde yeni fikirlerin olusmasini saglayip saglamadigina yénelik sorudur. Bu soruda amag aslinda
aclk inovasyon kapsaminda kurumlarin farkli paydaslar ile yaptigi goértsmelerin kurum icerisinde
icsellestirip yeni fikirlerin dogusuna zemin hazirlayip hazirlamadigini 6drenmeye yoneliktir.
Katilimcilarin %20’si “Kararsizim” ve %33’U ise “Katiliyorum” seklinde yanitlamistir. Bu ve bir dnceki
soru bizlere; hem kurum icinde hem de kurum disinda is birligi kapsaminda yapilan gérismelerin
nihai bir ciktiya déntsmedigi algisini olusturmaktadir.

Kesinlikle katilmiyorum
%7

Kesinlikle katillyorum
%33

Katilmiyorum

%13
Katiliyorum Kararsizim
%27 %20

Kurumda mdsteriler, tedarikciler, rakipler, Gniversiteler, meslek kuruluslari, vb. kuruluslarla yapilan
is birligi faaliyetleri kurum icerisinde inovatif fikirlerin dogmasini sagliyor.

Kurum disli is birliginde hedefe odakli yaklasimi dederlendirmek ve bu konuda farkindahdr anlamak
amacliyla calismanin bu boyutunda katilimcilara; rekaberlik (Rekaberlik; rekabet ile beraberligin
karmasindan dretilmis yeni bir kelime. Rakibin olan bir kurulusla, is birligi yapma slrecini tanimliyor.
Ticari rakipler arasinda ortak fayda icin is birligi yapmak olarak tanimlanabilir.) kavramina yonelik
sorular sorulmustur. Bu kapsamda “Rekaberlik (Coopetition) kavramini daha 6nce duymus muydun?”
ve “Kurum disi is birliklerimizden rekaberlik tanimina uygun olanlar var.” sorulari katilimcilara
yoneltilmistir.

Bu kapsamda katilimcilara daha énce rekaberlik kavramini duyup duymadiklarina yénelik soru
yoneltilmistir. Katilimcilarin %60’1 daha 6nce kavrami duymadiklarini belirtmistir.

Hayir
%60

Evet
%40

Rekaberlik (Coopetition) kavramini daha énce duymus muydun?

(Rekaberlik; rekabet ile beraberligin karmasindan dretilmis yeni bir kelime. Rakibin olan bir kurulusla,
is birrligi yapma stirecini tanimliyor. Ticari rakipler arasinda ortak fayda icin is birligi yapmak olarak
tanimlanabilir.)
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is birligi boyutunda sorulan son soru ise bir &nceki soruda tanimi yapilan rekaberlik kavramina iliskin
katihmcilarin kurumlarinda bu tanima uygun faaliyetlerin yGrGtalUp yarttdlmedidi seklindedir. Bu nok-
tada katiimcilarin %43’G “Evet” yanitini verirken %37i “Hayir” ve %26’si ise “Fikrim Yok” seklinde yanit
vermistir. Bu noktada fikrim yok yaniti veren katilimcilarin %45’inin Ar-Ge, inovasyon, Is Gelistirme vb.
departmanlarinin disinda kalan kisilerden olustugu tespit edilmistir.

Fikrim yok
%26
Evet
%43
Hayir
%31

Kurum disi is birligimizden rekaberlik tanimina uygun olanlar var.

Calismanin bu asamasinda is birligi bashg ézellikle iletisim bashdi ile birlikte incelenmistir. is birligi
boyutunda yer alan hem kurum i¢ci hem de kurum disi is birliginin somut ciktiya déndsmesine
yonelik sorularda katilimcilar negatif yénde yanit vermistir. Bu noktada iletisim boyutunda yer alan
“Kurum icerisinde diger departmanlar ile iletisim kurarken hicbir zorluk yasamiyorum.” sorusu ile is
birligi sorularindan “Birimler arasi is birliginden somut ciktilar elde ediliyor.” sorusu arasinda iliskiye
bakmak mantikl olacaktir. Bu noktada birimler arasi is birliginde somut ¢ciktinin olusmadigini belirten
katilimcilarin %47’si kurum icerisinde birimler arasi iletisim kurarken zorluk yasamadigini sdylemistir.
Kurum icerisinde calisanlarin birbirleri ile iletisim kurma noktasinda problem yasamadiklarini ancak
bu goértismelerin somut ciktiya déntsmedigi algisini olusturmaktadir.

is birligi boyutunda yéneltilen kurum ici ve kurum disi is birligine yénelik iki soru birlikte incelendiginde;
kurum disi is birliklerinin inovatif fikre ddnismesinin somut c¢ikti elde edilmesi noktasinda kurum ici
is birliklerinden daha fazla oldugu tespit edilmistir. Hem kurum ici hem de kurum disi is birliginden
nihai sonuc elde eden kisi orani %63 iken kurum disi is birliginden somut cikti elde ettigi halde kurum
ici is birliginden somut cikti elde edemedigini sdyleyenlerin orani %36°dir. Bu durum bizlere kurum
disi is birliklerinin kurum icinden daha fazla oldugu 6énermesiyle; Ar-Ge ve inovasyon ¢alismalari
kapsaminda acik inovasyonun katma degerinin kurum yetenekleri icin vazgecilmez bir ara¢ oldugu
daha 6nce yapilan arastirmalarin da destediyle yadsinamaz bir gerceklik olarak karsimiza ¢cikmaktadir.



4

[ &
888

Liderlik




21.yy. da kurumlarin birbiri ile rekabet edebilmesinin en &nemli yollarindan bir tanesi de inovasyondur.
inovasyonu ne kadar benimsedigi ve kurum icerisindeki stireclerde ne kadar uyguladigi ile dogrudan
ilgilidir. inovasyonu kurum icerisinde yayginlastirabilmenin en énemli aktérlerinden bir tanesi de
liderlerdir. Lider konumundaki ydneticiler dogru zamanda, dogru yerde ve dogru kisileri bulundurarak
yeniligi yuratmeye acik kisilerdir. Bu kisiler, calisanlari etkileyerek harekete geciren ve onlarin verimli
calismasini saglayan, kurumun hedeflerine bir adim daha yaklastiran kisilerdir. Kurumlarda var olan
liderlerin ilham vermesi, calisanlari bir araya getirerek iletisimi artirmasi ve bu ortamlari olusturmak
icin dncl olmasinin inovasyon sireclerini etkiledigi calisan yetkinliklerini artirdigi ve calisan aidiyetini
etkiledigi distntlmektedir.

Calismada 6zellikle lider boyutunun ele alinma sebebi; liderlerin bu calismada ele alinan diger
boyutlari dogrudan ya da dolayli olarak etkileyecek pozisyonda kisiler olmasidir. Liderler; kurumun
amaclarina ulasabilmesi icin calisanlarini motive eden, yon veren, onlara geri bildirimlerde bulunan,
acik iletisimi destekleyen, ortaya cikan engelleri asma konusunda irade go&sterebilen kisilerdir.
Calismanin bu boyutunda kurum icerisinde inovasyon kultGrindn yayginlasmasi ve benimsenmesi
noktasinda kilit role sahip liderlerin sahip olmasi gereken 6zelliklerinden yola cikarak katilmcilara
sorular yoneltilmistir. “Liderlik” ekseninde yanitlanan sorulara, sirasiyla kendi icinde ve diger eksenler
ile karsilastirilarak asagida yer verilmistir:

Liderligin en énemli 6zelliklerinden biri de hi¢ siphesiz kurum icerisinde &ncilik yapabilmesi
ve Kkitleleri bir araya getirebilmesidir. Bu kapsamda; calismada liderlik boyutunda katilimcilara
yoneltilen “Kurum icerisinde ekipleri bir araya getiren ve etkileyen liderlerimiz bulunuyor.” sorusuna
katilimcilarin; %26’s1 “Kararsizim”, %16°s1 “Katilmiyorum ve %17’i ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
yanit vermistir. Liderlik boyutunda y6nlendirilen bu soru boyutta yer alan diger sorulara gére daha
distk bir ortalamaya sahiptir. Bu durum calisanlarin éncilik yapabilen liderler noktasinda kitleleri
harekete gecirebilen liderlere ihtiya¢c duydugu algisini olusturmaktadir.

Kesinlikle katiliyorum Kesinlikle katilmiyorum

%19 %11
Katilmiyorum

%16

Katiliyorum Kararsizim
%28 %26

Kurum icerisinde ekipleri bir araya getiren ve etkileyen liderlerimiz bulunuyor.
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Liderlerin engelleri asma konusunda gosterdikleri irade sahip olmalari gereken diger bir dzelliktir.
Liderlik ekseni baglaminda liderlerin rol model olarak ¢alisanlari etkilemesi ayni zamanda calisanlarin
gelisimini ve aidiyet duygusunu da etkilemektedir. Calismanin bu asamasinda katihmcilara iletilen
“Liderlerimiz ortaya cikan engelleri asma konusunda yetkindir.” sorusuna katihmcilarin %15’i
“Kesinlikle Katilyorum” ve %47i Katiliyorum” seklinde yanit vermistir. Liderlik boyutunda en yUksek
ortalamaya sahip sorulardan bir tanesidir. Katilimcilar bu noktada liderlerini engelleri asabilen cesur
onderler olarak nitelemektedir.

Kesinlikle katiliyorum
%15

Kesinlikle katilmiyorum
%5

Katilmiyorum

%15
Katiliyorum Kararsizim
%41 %24

Liderlerimiz ortaya cikan engelleri asma konusunda yetkindir.

Kurumlari basariya ulastiracak en énemli faktorler arasinda insan yer aliyor. Kurumlarin basariya
ulasmasini saglayan en énemli unsur olan insan gutcini yénlendirmenin en dnemli yollarindan biri de
etkin liderlik uygulamalarinin ve becerisinin calisanlarini her tirli durumda dogdru yénlendirmesidir.
Calismanin liderlik boyutunda bu noktada katilimcilara yénlendirilen “Liderlerimiz hem basari
hem de basarisizlik durumunda ekiplere destek oluyor.” sorusuna katilimcilarin; %15’i “Kesinlikle
Katiliyorum” ve %36’si ise “Katiliyorum” seklinde yanit vermistir. Liderlik boyutunda ele alinan bu
soruda katilimcilarin basari ve basarisizlik durumunda liderlerin ekiplere destek olmasi noktasinda
agirhkl olarak kararsiz kalmis durumdadir.

Kesinlikle katiliyorum Kesinlikle katiimiyorum

%15 %6
Katilmiyorum

%17

Katiliyorum Kararsizim
%36 %26

Liderlerimiz hem basari hem de basarisizlik durumunda ekiplere destek oluyor.
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Liderligin en 6énemli 6zelliklerinden bir tanesi de ekibinde yer alan calisanlarinin potansiyellerini
kesfetme ve aciga cikarma noktasinda éncu olabilmesidir. Kimlerin hangi yeteneklere sahip oldugunu
ve bunu islerinin yararina nasil kullanabileceklerini 6ngdérme yetisine sahip olmalari gerekir. Bu
noktada; katillimcilara ydnlendirilen “Liderlerimiz calisanlarin inisiyatif almasini saglyor.” sorusuna
katilimcilarin %271 “Kesinlikle Katiliyorum” ve %35’i ise “Katiliyorum” seklinde yanit vermistir.
Calisanlarin yeni firsatlan kesfetmek ve uygulamak icin oldukca istekli olduklari ancak liderlerden
daha fazla destek istedikleri gdzlemlenebilir.

Kesinlikle katilmiyorum
%7

Kesinlikle katillyorum
%21

Katilmiyorum

%16
Katiliyorum Kararsizim
%35 %21

Liderlerimiz ¢calisanlarin inisiyatif almasini sagliyor.

Geri bildirim, lider ve calisan arasinda gerceklesen yapici gérismeler olarak tanimlanabilir. Temelini
dogdru iletisimin olusturdugu bu arag¢, kurumlar icin etkin bir ydnetim aracidir. Bu mekanizma dogru
konumlandirildigi takdirde hem departman hem de departmanlar arasi iletisimi glclendirecek &nemli
bir mekanizmadir. Bu noktada katilimcilara yénlendirilen “Kurumumuzda yer alan liderlerimiz geri
besleme mekanizmalari ile kisilere/ekiplere dénis yapiyor.” sorusuna katilimcilarin %16°s1 “Kesinlikle
Katiliyorum” ve %24°0 “Katiliyorum” seklinde yanit vermistir. Kurum icerisinde mevcut duruma
yoénelik yonlendirilen bu soruda katilimcilarin %30°u “Kararsizim” %20’si ise “Katiimiyorum” seklinde
yanit vermistir. Bu noktada; liderlerin geri bildirim verme konusunda c¢alisanlar tarafindan yeterince
geri bildirim almadigi algisi olusmaktadir.

Kesinlikle katiliyorum Kesinlikle katilmiyorum

%16 %10
Katilmiyorum
\ %20

|

|
Katiliyorum Kararsizim
%24 %30

Kurumumuzda yer alan liderlerimiz geri besleme mekanizmalari ile kisilere/ekiplere déniis yapiyor.
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Calismanin bir diger ekseni olan ortamlar ekseninde yonlendirilen calisanlarin fikirlerini
paylasabilecekleri iletisim kanallarinin coklugu ile Gst yonetime ulasabilmeleri konusunda bir
korelasyon olsa da, Ust yénetimin ve liderlerin calisanlara beklendigi kadar geri bildirim verilmedigi
gbzlenmektedir.

Calismanin bu asamasinda katilimcilar 6zellikle kurum icerisindeki mevcut uygulamalara yonelik
yonlendirilen sorulara daha disik oranda yanit vermistir. Liderlik, inovasyon kiltlri asamasinda
birden fazla parametreyi etkilemektedir. Etkin bir liderlik kurum icerisinde calisanlarin aidiyetini
artirirken ayni zamanda gUclU bir iletisim kurulmasi noktasinda da etkin bir rol Gstlenmektedir.
Liderlik ekseninde kurum icerisinde etkileyici bir lider oldugu yéninde yanit veren katilimcilarin
%76’sl aynl zamanda iletisim ekseninde Ust yonetim ile dogrudan iletisim kurabildigini belirtmistir.
Fikirlerini Gst yonetime iletemedigi ydninde cevap veren katilimcilarin %76°s1 ise kurumlarinda etkili
bir lider olmadigini belirtmistir. Bu baglamda; ekiplerin Ust yénetim ile dodrudan iletisim kurdugu;
fakat ekipleri bir araya getiren ve liderlik yapan yéneticilerin nispeten daha az oldugu gézlemlenebilir.

Liderlik ekseninde ele alinan bir diger soru olan “Liderlerimiz ¢alisanlarin inisiyatif almasini sagliyor.”
sorusu ile aidiyet ekseninde ele alinan “Yeni firsatlari kesfetmek ve uygulamak icin bayUk bir istek
duyuyorum.” sorusu birlikte incelendiginde yeni firsatlar kesfetmek icin daha hevesli oldugunu
séyleyen kisilerin %39’unun c¢alistidi kurumlarda inisiyatif almalarini saglayan liderlerin olmadigi ya
da calisanlarini bu yénde cesaretlendirmedikleri sonucuna ulasiimistir.
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Kurumlarin blyUk cogunlugunda fikir platformlari bulunmaktadir. Bu yayginligin saglanmasindaki énemli
bir etken toplam kalite ydénetimi uygulamalarinda 6neri sistemlerinin genellikle kullaniliyor olmasidir.
Fikir gerceklestirme sireci basitce fikir sunma, fikri uygulama / gelistirme ve cikti elde etme olarak
adimlandirilabilir. Kurumlarin buytk ¢cogdunlugu tetikleyici (Katalizor) etkiyi ortaya ¢cikarma amaciyla ilk
asama olan fikir sunma sdrecini desteklemek icin fikir platformlarinin kullaniimasi, acik calisma alanlari
yaratilmasi gibi uygulamalar gerc¢eklestirmektedir.

GUnimizde yapilan son calismalar bizlere go6steriyor ki kurumlarda c¢alisanlarin birlikte hareket
edebilecekleri, kolektif bilincin olusmasini sagdlayacak ortamlarin varligi inovasyon calismalarini da
tetiklemekte ve yapilan calismalarin verimini de artirmaktadir. Kurumlar, calisan deneyimi iyilestirilirse
ve calisanlar slreclere daha fazla dahil olabilirse aslinda daha fazla deger elde edebileceklerini fark etmis
durumdadir. Bu kapsamda; yenilikci calisma ortamlari hem kurum icin maliyetin etkin ve verimli kullanildidi
hem de strdUrilebilir etkilesimin saglandidi ortamlar olarak karsimiza cikmaktadir. Yenilikci calisma
ortamlari giinimuzde kurumlarda olmasi gereken farkli dustincelere sahip kisilerin katilimci olmasinin da
6ndnU acan ¢dzim énerileri arasinda yerini aliyor. Ayni zamanda bu ortamlarin varlidi calismada ele alinan
is birligi, iletisim, calisan gelisim ortami ve aidiyet gibi diger eksenleri de etkilemektedir.

“Ortamlar” ekseninde yanitlanan sorulara, sirasiyla kendi icinde ve diger eksenler ile karsilastirilarak
asadida yer verilmistir:

Fikir yonetimi dendiginde akla ilk ®neri sistemleri gelmektedir. Oneri sistemleri denince de dneri
kutulari kullanimi ve 6neri yarismalari diizenlenmesi gibi yaygin uygulamalar érnek gosterilebilir.
Oneri sistemleri ile her tirden énerinin acida cikariimasi, tim 6nerilerin muhataplarina iletilmesi,
sUrekli olarak calisma yontemlerinin sorgulanmasi ve calisanlarin kurum politikasini benimsemeleri
amaclanmaktadir. Bu kapsamda fikir platformlarinin varhdina yénelik ydnlendirilen bu soruda
katilimcilarin %67 fikir platformlarinin bulundugunu belirtmistir.

Hayir
%20

Evet

Fikir gelistirme platformu %61

ile ilgili calismalar devam
ediyor.
%19

Kurum icerisinde fikirlerin sunuldugu ve gelistirildigi platform/platformlar bulunuyor.

GUnUmuzde inovasyon, tek bir departmanda yer alan katiimcilarla degil; ortaya konulan sorunun
farkh boyutlarda ele alinmasini saglayacak farkli goérts ve 6nerilerin ortaya cikmasini tetikleyebilecek
cesitliligin saglanmasi ile isletilmesi gereken bir olgudur. Kurum ici is birliklerinin dnemli bir parcasi
olan departmanlar arasi iletisimi glclendirecek yapilarin varhdinin bu kapsamda sorgulanmasi
gerekmektedir.



Ortamlar ekseninde katilimcilara yénlendirilen bir diger soru ise; kurumda calisma alanlarinin is
birligini ve farkli ekiplerle iletisim kurmalarini destekleyecek ydnde diizenlenip dizenlenmedigine
yonelik sorudur. Katihmcilarin %33’0 “Kesinlikle Katiliyorum ve %27’si ise “Katiliyorum” seklinde
yanit vermistir. Bu yanitlar; katilimcilarin kurumlarindaki calisma ortamlarinin farkh ekiplerin iletisim
saglayabilecegi sekilde dizenlendigi algisini 6ne cikarmaktadir.

Kesinlikle katillyorum
%33

Kesinlikle katilmiyorum
%7

Katilmiyorum

%13
Katiliyorum Kararsizim
%27 %20

Kurumdaki calisma alanlari farkli ekiplerin iletisim kurmasini destekleyecek sekilde diizenlenmistir.

Ortamlar ekseninde iletilen bir diger soru ise; yaratici fikirlerin tetiklenebilecegi ortamlarin varlidina
yonelik sorudur. Burada katilimcilarin %56’°s1 bu tarz ortamlarin kurumlarinda mevcut oldugu yéninde
yanit vermistir. Ortamlar ekseninde ydénlendirilen fikirlerin iletilecedine yonelik platform/platform-
larin varlidina yonelik soru ile yaratici fikirlerin tetiklenebilecegine ydnelik ydnlendirilen soru birlikte
incelendiginde ise; katilimcilarin %36’s1 kurumlarinda fikirlerini iletebilecekleri platform/platformlarin
var oldugunu ancak yaratici calismalari tetikleyebilecek calisma alanlarinin olmadidi yéninde yanit
vermistir. Ortamlar ekseninde en basta da belirtilen ve 1990’lI yillardan itibaren bircok kurumda yer
alan fikir ve dneri sistemlerinin aslinda kurumlarda yayginlastigi ancak bu 6neri sistemlerinin yaratici
fikir gelistirme ortamlari olarak adlandirilamayacagi algisini olusturmaktadir.

Hayir
%36
Y

“/“ Evet
| %56
|

Fikrim yok

%8

Yaratici fikirlerin tetiklenebilecegi ortak calisma alanlarimiz mevcut. (Co-working space)



Eksende ele alinan son soru ise; ortaya cikan tim bu yaratici fikirlerin nihai Grine dénUsdp
dontsmedigine yodneliktir. Burada tespit edilmeye calisilan nokta ortaya cikan fikirlerin sadece fikir
asamasinda kaldigr mi yoksa bunlari bir adim 6teye tasiyarak prototipleme yapilip yapilmadigina
yoénelik sorudur. Buasamada katihmcilaraydnlendirilen kurumicerisindefikirleri prototipleyebilecekleri
ortamlarin varligina yénelik soruda katilimcilarin %36’s1 “Hayir” ve %20’si ise bu ortamlarin gelistirilme
srecinde oldugunu belirtmistir.

Prototipleyebilecegi/hayata
gecirebilecedi ortamlarin

gelistirilme streci devam ediyor.
%20

Evet
%44

Hayir
%36

Kurum icerisinde calisanlarin fikirlerini prototipleyecedi/hayata gecirebilecedi ortamlar bulunuyor.

Calismanin bu asamasinda kurumlarin, inovasyon fikirlerinin ayri olarak degerlendirildigi oneri
mekanizmalarina sahip olup olmadidi konusunda da anket sonugclari Gzerinden net bir yorum yapmak
mUmkian olmamaktadir. Cinkd kurumlarda mevcut olan fikir platformlarindaki fikirlerin cogunlukla
idari konular Gzerine oldugu da bilinmektedir. Dolayisiyla, ankette fikir platformunun aktif olarak
kullanildigini ve aktif olarak kullanilmasinin kurum tarafindan desteklendigini ifade eden kitlenin
tumUnin inovasyon fikirlerini kastettigini disinmek yaniltici olabilir. Bunu destekleyen bir anket
sonucu da prototipleme imkani sunan kurum sayisinin fikir platformuna sahip olan kurum sayisindan
az olmasidir. Bu platformlar, inovasyon ciktisi Gretmeye yénelik olarak kurgulansaydi prototipleme
sorusuyla fikir platformunun varliinin sorgulandidi sorularin cevap oranlari birbirine yakin ¢cikmasi
beklenirdi. Kurumlar genellikle fikir Gretme slreclerinde calisanlarin bunu bir ¢ciktiya déntstlirmesine
imkan saglama konusunda eksik kalmaktadir.

Nitekim, iletisim boélimindeki anket sorularina verilen yanitlarda hiyerarsik olarak cift yonlQ
fikir alisverisinin yeterli olmadidi yorumu yapilabilir. Hiyerarsik olarak alt kadrodaki calisanlarin
Gst kadroya fikirlerini ilettikleri fakat tersinin yaygin olmadigi ¢ikarimi yapilmasi mimkanddr. Bu
cikarim, katilimcilarin sadece %40’inin kurumlarinin inovasyon stratejilerinden haberdar oldugu
sonucuyla desteklenmektedir. Ust y®&netimin alt kadro calisan fikirlerini gerekli dnem dizeyini
gbdzeterek degerlendiriimemesi nedeniyle birimler arasi is birliginden somut c¢iktilarin elde
edilmesinin zorlastigi da dustnulebilir.
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Aidiyet

Calismada yer verdigimiz bir diger boyut olan kurum ve calisan arasinda bir bag olarak
disinebilecegimiz aidiyet boyutudur. Kurum icerisindeki bircok faktér dolayl veya dolaysiz olarak
calisanin kuruma karsi olan aidiyetini etkilemektedir. Aidiyet boyutu ile ¢alisanin adaptasyonu, is
slreclerine katilimi ve yeni firsatlari kesfetmek Gzerine olan motivasyonunu degderlendirmek icin
bu kavramlar Uzerine sorular yoneltilmistir. Calisanin, kuruma karsi adaptasyonunun hizli olmasi, is
slreclerinin gelistiriimesi Uzerine aktif bir katiliminin olmasi, yeni firsatlari kesfetmek, degerlendirmek
Uzerine olan motivasyonunun yiksek olmasi aidiyetinin de ytksek oldugunun gdstergesi seklinde ele
ahinabilir.

Calismada ele alinan diger boyutlarin her birinin aidiyet duygusunun olusmasi ve gelismesi ydninde
ayri ayri ve birlikte etkileri bulunmaktadir. Bu nedenle calismanin son boyutu olan aidiyet boyutu;
destekleyici olmasi acisindan is birlidi, calisma ortami, liderlik, iletisim boyutlarindaki ilgili sorular ile
birlikte degerlendirilmistir.

Aidiyet boyutunda yanitlanan sorulara, sirasiyla kendi icinde ve diger boyutlar ile karsilastirilarak
asagida yer verilmistir:

Calisanin yaptigi ise bir an 6nce adapte olmasi, kisa stirede iyi bir performans seviyesine ulasmasi icin
iyi tanimlanmis is sUreclerine ihtiyaci vardir. Bu kapsamda; kurumlarda yeni ise baslayan calisanlar
icin tanimli is sdreclerinin var olmasinin, ¢alisanin kuruma karsi daha hizli bir adaptasyon slreci
gecirecedi disunilerek calismanin bu boyutunda katilimcilara “ise basladigimda adaptasyon icin
tanimlisirecler vardl.” sorusu sorulmustur. Katiimcilarin %58’i “Evet” seklinde yanit vermistir. Bununla
birlikte %42 “Hayir” yanitinin da dikkate deger oldugu ve bircok kurumda tanimli is stireclerinin var
olmadigi tespit edilmistir.

Hayir
%42

Evet
%58

[se basladigimda adaptasyon icin tanimli stirecler vardl.



Aidiyet boyutunda ikinci soru olan; “Kurumlarin is sdreclerinin gelismesi ve iyilesmesi icin fikir
belirtiyor, bunlara dair eylem planlarinda aktif rol aliyorum.” sorusunun sorulmasi ile calisanlarin
kuruma adapte olabildiginin, motivasyonunun, aktif bir katilimci ve kendini dahil etme isteginin
var olmasinin aidiyet duygusunun ytksek oldugunu gérebilmemiz acisindan destekleyebilecedi
dastntlmuastr. Bu soruya %77 ile “Evet” yanitinin verilmesi, katilimcilarin is sUreclerinin gelismesi
ve iyilesmesi planlarinda aktif rol aldigini ve yUksek motivasyona sahip oldugunu ortaya ¢ikarmis
ve desteklemistir.

Hayir
%23

Evet
%77

Kurumda is stireclerinin gelismesi ve iyilesmesi icin fikir belirtiyor, bunlara dair eylem planlarinda aktif
rol aliyorum.

Yeni firsatlari kesfetmek ve uygulamak 6zel bir emek ve caba gerektirir ve aidiyetin ylksek oldugu
kurumlarda bu 6zel emek ve cabayi sarf eden calisanlari daha fazla gorebiliriz. Bu algiyr élgmek
amaciyla ayni boyuttta son soru olan; “Yeni firsatlari kesfetmek ve uygulamak icin buyik bir istek
duyuyorum.” sorusu sorulmustur. Katilimcilarin %57i “Kesinlikle Katiliyorum”, %29’u “Katiliyorum” ve
%17’si “Kararsizim” seklinde yanit vermistir.

Katilmiyorum

%3
Kararsizim
%17
Kesinlikle katilyorum
%51
Katiliyorum
%29

Yeni firsatlari kesfetmek ve uygulamak icin blyUk bir istek duyuyorum.



Aidiyet boyutunda yer alan “Kurumlarin is sdreclerinin gelismesi ve iyilesmesi icin fikir belirtiyor,
bunlara dair eylem planlarinda aktif rol aliyorum.” sorusu ile “Yeni firsatlari kesfetmek ve uygulamak
icin blyUk bir istek duyuyorum.” sorusuna verilen cevaplarin pozitif yénde olmasi katilimcilarin,
bulunduklari kurumlarda is streclerini gelistirme ve iyilestirme calismalarinda aktif katilim ile rol
aldiklarini ve bu dahil edilmeye istekli olduklarini géstermektedir.

Aidiyet boyutunun basinda da belirtildigi gibi calismada yer alan is birligi, iletisim, ortamlar, calisan
gelisim ortamlari ve liderlik boyutlari aidiyet boyutunu dogrudan ya da dolayli etkileyen faktorleri
iclerinde barindirmaktadir.

Ekip calismasinin ve is birliginin oldugu ortamlarda birlikte kazanilan basarilar/basarisizliklar,
gerceklestirilen faaliyetler ve ciktilari calisanlari daha cok bir araya getirmekte ve calisan aidiyeti icin
ortam hazirladigr distinidlmektedir.

is birligi boyutunda yer alan “Birimler arasi is birliginden somut ciktilar elde ediliyor.” sorusuna gelen
yanitlar ile aidiyet boyutunda yer alan “Kurumlarin is slreclerinin gelismesi ve iyilesmesi icin fikir
belirtiyor, bunlara dair eylem planlarinda aktif rol aliyorum.” sorusunu birlikte dederlendirdigimizde;
birimler arasi somut ¢iktilar olmadidi ydninde yanit veren katiimcilarin %67’si kurum icerisinde fikir
belirtme noktasinda aktif rol aldiklarini séylemistir. Bu durum bize is birliginde, katilimcilarin bir
araya gelme ve fikir belirtme Gzerine motivasyona sahip olduklarini ama somut ciktilar elde edilmesi
Uzerine gelismeye acik bir alan olmadigini gdstermektedir.

Aidiyet ile birlikte ele aldigimiz diger bir boyut ise liderlik boyutudur. Liderlik, ¢alisanlarin kuruma
olan aidiyetinin sardardlebilirligini etkileyen édnemli bir kavramdir. Ayrica kurum calismalarinda Ust
yonetimin destedi her zaman 6nemli faktorlerden biri olarak gérilmustldr. Kurumun dst yonetimi ile
baslayan liderlik, kurum icerisindeki tim yo&neticileri kapsamaktadir. Kurumlarda aidiyet ortaminin
saglanmasi ve sardardlebilir kilnmasinda liderlerin bldytk bir pay! bulunmaktadir.

Kurumlarda liderlerin calisanlari inisiyatif almasi yoninde destekledigini belirten katimcilarin %88’
ayni zamanda kurumlarinda is sUreclerinin gelismesi ve iyilesmesiicin fikir belirttiklerini ve bunlara dair
eylem planlarinda aktif rol aldiklarini séylemistir. Bununla birlikte yine liderlik boyutunda katilimcilara
yonlendirilen liderlerin hem basarisizlik hem de basari durumunda ekiplere destek olmadidi ydéninde
yanit veren kisilerin %36’sinin kurum icerisinde sdreclerin gelismesi icin aktif rol almadigini belirtmis
ayni zamanda bu kisilerin %33’0 kurumlarinda yeni firsatlar kesfetme noktasinda isteksiz oldugu
ydndnde yanit vermistir.

Aidiyet boyutunu destekler nitelikte oldugunu diastindigdimuz bir diger boyut da calismada yer
verilen ortamlar boyutudur. Calisanlarin kendilerini ait hissettikleri, fikirlerini gelistirmeleri icin alan
bulduklari ortamlarda aidiyetlerinin de ytksek olduklari bilinmektedir. Bu kapsamda aidiyet boyutu
son olarak ortamlar boyutu ile degerlendirilmistir. Calisanlarin yeni fikirler sunmak icin istekli oldugu
ve aynl zamanda kurumlarinin kendilerini yeni fikir Gretme noktasinda tesvik ettigini belirten ve bu
fikirleri sunabilecekleri platformlara sahip kisilerin %25’i ortaya cikan fikirleri nihai Urline cevirme ve
prototipleme yapabilecekleri ortamlarin bulunmadigini séylemistir.
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Calismanin sonunda katilimcilara toplamda 2 adet acik uclu soru yéneltilmistir. Bu sorulardan
ilki; “inovasyon denildiginde aklina gelen Uc¢ kelimeyi yazar misin?” digeri ise “Calistigin kurumun
inovasyon konusunda glclU yanlari nelerdir?” seklindedir. Bu noktada; katimcilarin inovasyon
denildiginde akillarina gelen ilk bes kelime agdirlikli olarak; yenilik, degisim, yaraticilik, teknoloji ve
gelisim kelimeleri olmustur.
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inovasyon denildiginde aklina gelen (¢ kelimeyi yazar misin?

is Birligi

Diger yonlendirilen soru ise; calisanlarin kurumlarini gtclt bulduklari yanlari ifade etmeleri seklindedir.
Bu noktada ankete verilen yanitlarda éne cikan kelimeler; deneyim, yetkinlik, ¢alisan profil cesitliligi

seklinde olmustur.
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ONERILER

inovasyon Kultir Barometresi calismasi ile Glkemizde yer alan kurumlarin calisanlarinin inovasyon
kaltdrd algisi 6lciimlenmeye calisiimis ve elde edilen bulgularin ekosistemle paylasiimasi hedeflenmistir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgular ve bu calismaya yanit veren katilimcilarin cevaplari g6z énline
alinarak yapilan tespitler sonucunda bazi 6neriler calisma kapsaminda gelistirilmeye calisiimistir.

Bulgularin degerlendirilmesi asamasinda da goruldigi tzere calismada yer alan boyutlar birbirini
hem olumlu hem de olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle; sunulan 6neriler sadece tek bir
boyut 6zelinde degil bircok boyutu etkileyecek sekilde olusturulmaya calisiimistir:

1.Cift Yonlii iletisim

Kurum ici iletisim konusu calismada ayri bir boyut olarak ele alinmis olsa da calismanin bircok
asamasinda da karsimiza farkh sekillerde de ¢ikmistir. Bu noktada ¢alismada elde edilen bulgular
sonucunda karsimiza c¢ikan en 6nemli nokta kurumlarda cift yonli iletisimin saglanamiyor olmasidir.
Calismanin bir cok asamasinda iletisimin tek yonlU oldugu ve calisanlarin Ust yonetime fikirlerini
iletebilirken, Ust ydonetimden calisana yonelik geri dénislerin olmadidi algisi tespit edilmistir. Kurum
icerisinde cift yonlQ iletisim mekanizmalarinin gelismesine katkida bulunabilecek ve ayni zamanda
calisanlarin kisisel ve profesyonel gelismelerinin de énini acabilecek mentdr-menti uygulamalari
kurum icerisinde gelistirilerek yayginlastirilabilir. Uygulamanin hem farkli departmanlar arasi
calisanlarin birbirlerini tanimalarini ve iletisim kanallarini glclendirirken, ayni zamanda calisanin hem
kendisini tanimasihem de kendini gelistirmesi ydninde destekleyici bir stire¢ olacadi disinilmektedir.

Calismanin basinda da belirtilen TTGV Xnovate Programi tarafindan gelistirilen inovasyon Kultir
Kartlari icerisinde yer alan uygulamalardan; inovasyon Saati uygulamasi da yine kurum icerisinde
iletisimi gtclendirme noktasinda uygulanabilir. Uygulama, belirlenen periyotlarda kurum icerisindeki
tim calisanlarin ve yéneticilerin davet edilecedi ve belirlenen tema etrafinda fikir gelistirme ve
Uretme seanslarini kapsamaktadir.

2. Tanimli is Siirecleri

Yapilan degerlendirme sonucu calisanlar; istekli, motivasyonu ylksek ve aktif katiimcilar olarak
gorilmektedir. Kurumlar icin is sUreclerinin tanimli olmasi ve slre¢ tanimlama faaliyetlerinin
gincel olmasi katiimciligin strdardlebilirligini saglamak acisindan faydali olacadi ileri sardlebilir.
Calisanlarin taniml is sUreclerinde yer almasi, tim inovasyon stratejisinin kurum icerisinde
yayginlasmasi noktasinda inovasyon Kultir Kartlari icerisinde yer alan “Ortak inovasyon Tanimi”
karti, kurumicerisinde uygulanabilir. Burada amac; kurum icerisinde yer alan farkli departmanlardaki
calisanlarin katihmi ile tim calisanlarin anlayabilecegdi ve kendisini bir parcasi hissedebilecegi
kavramlarin tanimini yapabilmek ve tim katilimcilar tarafindan yapilan bu tanimin benimsenmesini
saglamaktir.

3. Kitleleri Harekete Gecirebilen Liderler

Calismada 6ne cikan bir diger bulgu ise liderlerin ekipleri ile olan iliskilerinin ve geri bildirim
mekanizmalarinin zayif oldugu seklindedir. Bununla birlikte calisanlar liderlerin ayni zamanda basari
ve basarisizlik durumunda ekiplere olan desteklerini yetersiz bulmaktadir. “Orta Kademe Yoneticiler
icin inovasyon Programi” gibi bir uygulama ile orta kademe yéneticilere ydnelik bir inovasyon
kiltir programi tasarlanabilir. Farkli departman yéneticilerinin katilimi ile dizenlenecek egitimler
ile orta duzey yonetici seviyesinde inovasyon c¢alismalari yayginlastirilabilir. Bununla birlikte; kurum
icerisinde hem yoneticilerin hem de calisanlarin katilim gésterebilecedi bilginin ve tecribenin de
yayginlasmasini saglayabilecek farkli etkinlikler organize edilebilir. Basari ve basarisizlik éykilerinin
temalastirildigi ortak paylasim gérismeleri bu etkinliklere bir 6rnek olarak verilebilir.



4. Fikirden Prototipe

Calismada ortaya cikan bir diger bulgu ise kurumlarin calisanlarin fikirlerini uygulayabilecekleri
fikirden bir adim 6teye tasiyip fikri test etmelerini sadlayabilecekleri alanlar Uzerinde calismalari
gerektigidir. Bu alanlar, fonksiyonel ¢calisma alanlarindan farkli ortamlar olarak ele alinmali ve fikirlerin
uygulanmasinda etkili olabilecek altyapi hazirli§i calisanlar ile birlikte gelistirilmelidir.

Kurumlarin calisanlarin somut ciktilara ulasmalarini sadlayacak, sistematik inovasyon modelleri Gizerine
egilim gdstermeleri gerekmektedir. Bu modeller ile calisanlarin is streclerinin gelistirilmesinde, eylem
planlarinda, yeni firsatlari kesfetmelerinde aktif rol almalarini saglamak icin daha fazla uygulama
alanlari faaliyete alinmalidir.

Dlzenlenen bu alanlar icerisinde sifir bUtce ile fikir gelistirmeleri ve bunlari test etmeleri saglanabilir,
farkli temalarda musteri problemleri ele alinarak onlara yonelik fikir carpismalari sonucu ortaya c¢ikan
¢c6zUm Onerileri yine bu ortamlarda test edilebilir.

5. Inisiyatif Alabilen Calisanlar

Calismada 6ne cikan bir diger bulgu ise; aidiyet boyutunda 6ne c¢ikan; calisanlarin kurum icerisinde
inisiyatif almak icin bayuk istek duymalari bulgusudur. Farkli gbrevler ile is slreclerini gelistirmek
isteyen calisanlar, kurum icerisinde inisiyatif almalari sadlanarak, streclere daha fazla dahil olabilir.
Bu noktada; kurum icerisinde olusturulacak olan goénulltlik esasli calismalar ile diger calisanlar
kurum icerisinde yapilmak istenen calismalara dahil edilebilir. Bu durum, calisanlarin hem aidiyet
duygusunu gelistirecek hem de kurum icinde departmanlar arasi iletisimi glclendirecektir. Kurum
icerisinde kurumun faaliyet alanina uygun olacak sekilde sosyal sorumluluk projeleri olusturulabilir
ve bu projelere calisanlar dahil edilebilir.

CALISMA EKIBI

Baris Arslan

Baris Arslan, lisans egitimini, Doc¢. Dr. Ali Fikirkoca sayesinde
inovasyon kavramiyla tanisma firsati buldugu, Ankara Universitesi
Sivasal Bilgiler Fakiltesi Isletme Boéliminde tamamlamistir.
Yazilim sektorindeki is gelistirme sertiveni inovasyon kavramini
icsellestirdigi innocentrum firmasinda devam etmis, bu sirecte
yolu TTGV ve Xnovate ile kesismistir. Kurumsal dénisim ve dijital
dénlUsUim calismalari kapsaminda Tlrkiye Kizilay Dernedi Déntstim
ve inovasyon Takimi calismalarini yaratmuastir. Ayrica Mulkiyeliler
Birliginde gonilli faaliyetler yaratmektedir.

Biisra Kandemir Sahin

Bisra Kandemir Sahin, CUniversite ddneminde cesitli genclik
calismalari, Erasmus+ proje basvuru ve yirttme faaliyetleri icerisinde
bulunmus, Uludag Universitesi iktisat Boliminden 2018 yilinda
mezun olmustur. Ayni yil Ermaksan Makine A.S. Optoelektronik
Ar-Ge Merkezi'nde Ar-Ge Projeleri Sorumlusu olarak profesyonel
hayatina baslamistir. 2018-2019 TEDxBursa’da is gelistirme ekibinde
gonulld olarak yer almistir. TTGV Xnovate Circle komdnitesi icerisinde
yer alan Blsra Kandemir Sahin, Klcikoglu Holding blinyesinde yer
alan Toksan Otomotiv A.S. Ar-Ge Merkezi’nde Hibe Projeleri Uzmani
olarak kariyerine devam etmektedir.



Ersan Bilik

Ersan Bilik, 2006°de iKU Bilgisayar Miihendisligi, 2008'de Bogazici
Universitesi  Yazilim Muhendisligi  Yuksek Lisans programlarini
tamamlamistir. 2006’de kariyerine danisman olarak baslamistir ve
2017de DenizBank binyesinde yer alan Intertech A.S. de inovatif
projeler is analizi ekip liderligi, inovatif projeler yazihm ekip liderligi
ve satis pazarlama departmanlarinda calismistir. 2014’te MIT Sloan
School of Business binyesinde inovasyon Yénetimi, 2015’te Alma
Graduate School of Business blnyesinde is modeli inovasyon
yonetimi programlarina katilmistir. 2015'te Sabanci Universitesi
E.MBA programini tamamlayarak, OPET Akaryakit A.S. blinyesinde
pazarlama ve market teknolojileri yoneticisi olarak kariyerine devam
etmektedir.

Gamze Buse Hidiroglu

Gamze Buse Hidiroglu, lisans egitimini Baskent Universitesi isletme
Boliminde tamamladiktan sonra Baskent Universitesi EKIN On
Kulucka Merkezi’nde is Gelistirme Asistani olarak calisma hayatina
baslamistir. Es zamanli olarak Baskent Universitesi insan Kaynaklari
Yoénetimi Tezli YUksek Lisansini tamamlayan Hidiroglu, Tarkiye
Teknoloji Gelistirme Vakfi Xnovate Programinda Uzman Yardimcisi
olarak kariyerine devam etmektedir. Kariyeri boyunca girisimcilik,
teknoloji, inovasyon, insan kaynaklari kavramlariyla yakin calismasi
ve bu konularla ilgili deneyimler edinmesi ile stre¢ tasarimi, insan
odakli tasarim, degisim-dénisim sirecleri gibi alanlar takip
etmesine yol acmustir.

Melike Ocak

Melike Ocak, lisans egitimini istanbul Universitesi Kimya Mithendisligi
béluminde tamamladiktan sonra istanbul Universitesi Teknoloji
Transfer Ofisi’nde Teknoloji Transfer Ofisi Uzmani olarak profesyonel
is hayatina baslamistir. Sonrasinda Derkim Poliliretan’'da Ar-Ge
Mulhendisi olarak calismis olup su an Panasonic Life Solutions
Turkiye’de Ar-Ge Tesvikleri Uzmani olarak gérev almaya devam
etmektedir. Kariyeri boyunca girisimcilik ve inovasyon kavramlarina
duydudu ilgi bu konularla ilgili deneyimler kazanmaya yoneltmistir.
Kendi girisimini hayata gecirmeye yonelik yaptidi calismalar ve 2020
yilindan bu yana devam eden Xnovate Circle komuUnite Uyeligi bu
dogrultudaki deneyimlerinden biridir.

Setenay Esra Akdeniz

Setenay Akdeniz, lisans egitimini Gazi Universitesi EndUstri
Mulhendisligi Béliminde tamamladiktan sonra Akdan Danismanlik
firmasinda profesyonel is hayatina Proje Gelistirme Uzman
Yardimcisi olarak baslamistir. Ardindan Atilim Universitesi Teknoloji
Transfer Ofisi ARGEDA'da ise baslayan Akdeniz, son olarak Turkiye
Teknoloji Gelistirme Vakf’'nda Xnovate Programinda kariyerine
devam etmektedir.
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