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INOVASYON VE STRATEJI
UYUMU

Calistay Raporu

Xnovate bir G'II'G\I programidir.



SIGV

TURKIYE TEKNOLOJI GELISTIRME VAKFI

TTGV; 1991 yilinda kamu-6zel sektdr isbirligi ile Turkiye’de 6zel sektdrin teknoloji
gelistirme ve inovasyon faaliyetlerini destekleyerek teknolojinin gercek dinya ile
bulusturulmasi amaci ile kurulmustur. TTGV; «Teknoloji Ureten Tirkiye» vizyonu
1siginda, teknoloji ve inovasyon alanlarindaki kiresel gelismeleri takip eden, ilham
veren, vizyon saglayan, birlikte 6grenerek gelisen, 6greten ve uygulayan; dinamik
entelektiel sermayesini topluma yaygin etki saglamak amaciyla paylasan tarafsiz,
cevik bir gliven platformu olarak deger tUretmektedir. Ekosistemi dinleyerek, duyarak,
gorerek, ilham alarak, 6grenerek uygulayici bir kurum olarak ihtiya¢ tanimlayarak,
ihtiyaca yonelik yenilikci, 6zgln, 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, surekli
o6grenen ve degdisen 6zgin modeller tasarlayarak, pilot uygulamalarla denemekte,
gelistirmekte ve uygulamaya gecirmektedir

Xnovate

hack the process - the team

Xnovate; 6zel sektdrde rekabet yaratacak inovasyon sirecleri igin iyi uygulamalarin
yayginlastirilmasini ve insan kaynadinin gelistiriimesini amaclayan bir TTGV
programidir. Cesitli 6l¢eklerdeki organizasyonlarda inovasyon yapanlara; birlikte
6grenen ve gelisen bir komunite icinde yeni fikir ve yontemlerin konusulacadi ve
uygulanacagi ortamlar ve araglar sunmaktadir. Xnovate Programi; teknoloji ve
inovasyon alaninda kisilere yeni ve kesfedilmemis metot ve sirec¢ tasarimlari,
endustriyel inovasyonda devrimsel dedisikliklere isik tutabilecek organizasyonel
yontemleri ve uygulamalari gelistirmelerini ve yayginlastirmalarini katalize edecek
araclar sunar. Bu degerlerle olusturulmus olan Xnovate programi, 2 ana dalda faaliyet
gosterir. ilki degisim dnciist uygulayici topluluk aginin genisletilmesi ve topluluk ici
etkilesimin artirilmasi “birlikte calisarak gelisme” icin gerekli platform ve ortamlarin
saglanmasi; ikincisi ise teknoloji ve inovasyon alaninda gelisimi ve degisimi yasam
felsefesi haline getirmis olan bu agdaki gdnulltlerin birlikte olusturdugu inovatif
fikirlerin, yontem ve metodolojilerin gelistirilmesi ve yayginlastiriimasidir. Programin
merkezinde; inovasyon odakli uygulayici komuniteler vardir.

Bu kitapcik icerisinde yer alan tasarimlar, yazilar, logolar, grafikler de dahil olmak Uzere, ttim yazili ve goérsel
materyale iliskin her ttrli mali, manevi ve ticari haklar yahut bunlari kullanma yetkisi TTGV’ye aittir. S6zu
edilen icerigin kisisel ve ticari olmayan kullanim disinda herhangi bir amagcla kullaniimasi, kopyalanmasi,
islenmesi, herhangi bir sekil veya yontemle, tamamen veya kismen, dogrudan veya dolayli, gecici veya strekli
olarak ¢ogaltilmasi, kiralanmasi, 6¢dlng verilmesi, satisa ¢ikarilmasi veya diger yollarla dagitilmasi kesinlikle
yasaktir. Bandrol Uygulamasina iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmeligin 5 inci maddesinin ikinci fikrasi
cercevesinde bandrol tasimasi zorunlu degildir.

/ Xnovate
circle

Teknoloji ve inovasyona ilgili kisiler arasinda bir ag olusturmak, bu
ag icerisinde bilginin ve iyi uygulamalarin paylasiimasini saglamak,
inovasyon slrecglerindeki zorluklar Uzerinde ortak c¢alismalar
yapmak ve katilimcilarin birbirlerinden é6grenmelerini desteklemek
amaciyla olusturulan uygulayici topluluk agidir. Bu kapsamda; 2018
yilinda Xnovate Programi tarafindan hayata gecirilen Xnovate Circle;
teknoloji ve inovasyon konusunda konusan, paylasan, sorunlari
glindeme getiren, birlikte 6drenen ve ¢dzim gelistirmeye calisan
komdinite yapilanmasidir. Xnovate Circle komdnitesinin genisleyen
halkalarinda teknoloji ve inovasyon alaninda network kazandiran,
ilham veren, birlikte 6drenen ve Ureten, tecrliibe aktarimini sadlayan
komdinite Uyeleri bir araya gelmeye ve yeni c¢alismalar yapmaya
devam etmektedir. KomuUnitenin 6zinG olusturan “Paylasarak
Gelisiyoruz” mottosuyla, yayginlastiriimaya calisilan inovasyon
kUltlrinn bir parcasi olan komanite UGyeleri; cevabini aradigi sorulari
veya karsilastiklari gtclikleri Circle komUnitesinden destek isteyerek
¢Ozebilir, basari ve basarisizlik hikayelerini paylasabilir, dinleyebilir,
komdinite altinda gerceklesen faaliyetlere katihm gosterebilir.
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Xnovate

hack the process + empower the team

INOVASYON VE STRATEJI
UYUMU

Calistay Raporu

Bu calisma, farkli sektérlerde yer alan TTGV Xnovate Circle kominite
Gyelerinin bir araya gelmesi ile gerceklestirilen “inovasyon ve Strateji
Uyumu” adli Ortak Akil Calistayi’'nda elde edilen bilgiler
dogrultusunda olusturuldu. Bu rapor, Circle komUnite Gyeleri
tarafindan kaleme alinmistir.

Xnovate bir QIIIIGV programidir.




“Inovasyon ve Strateji Uyumu” isimli Ortak Akil Calistay raporunu

hazirlayan kominite Gyelerimizden

Melike Oya KADER
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ve
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ile

calistayimiza katilarak gorUs ve dnerilerini bizlerle paylasan,
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INOVASYON VE STRATEJI UYUMU NEDIR?

Kurumsal strateji; bir kurumun uzun vadeli karsilastirmali Usttnllkleri dikkate alinarak yapilan basariyi
artirma ve dederini yUkseltmeye yonelik faaliyetlerine denir. Sirketlerin inovasyon ile gelisiminin
gelecek hedefleri ile uyumlu olmasi sirketin misyonunu, vizyonu ve deger dnerisinin haritasini ¢cikararak
saglanmaktadir.

Etkili inovasyon planlama surecleri, sirketlerin bu alandaki bosluklari belirlemesine ve tim zaman
dilimlerinde is blUyUmesini ve basarisini garanti altina almak i¢cin dogru yeni inovasyon stratejisini
gelistirmesine yardimci olur. Uzun vadeli pazar, Grlin ve teknoloji stratejik planlarin gelistirilmesi ve
koordine edilmesi gerekiyorsa, Yol Haritasi planlama streci kullanilabilir [1].

PwC tarafindan yapilan bir arastirmaya goére, yoneticilerin %54'0 inovasyon stratejisini is stratejisiyle
uyumlu hale getirmekte zorlandiklarini ve %72'si rekabette inovasyon yapamadiklarini séyltyor. Ancak
bu rapordaki diger dikkat cekici istatistik ise gelirlerinin %15'inden fazlasini inovasyona yatiran sirketlerin
%65'inin, is stratejisini inovasyonla uyumlu hale getirmenin yénetim agisindan en zor durum olduguna
inanmasidir [2].

gelirlerinin %15'inden
fazlasini inovasyona yatiran
sirketler

inovasyon stratejisini is rekabette inovasyon is stratejisini inovasyonla
stratejisiyle uyumlu hale yapamiyor uyumlu hale getirmek
getirmekte zorlaniyor yoénetim agisindan en zor
durum




inovasyon ekipleri icin kurumsal strateji net olmadiginda, rotadan sapma olasiliklar cok yiksektir. LSA
Global'e gbre stratejik netlik, “gelir artisi, karhlik, misteri memnuniyeti ve ¢calisan baghligi acisindan ytksek
ve duslk performans gdsteren kuruluslar arasindaki farkin %31'ini” olusturuyor.[3].

inovasyon faaliyetleri ve stratejiyi uyumlu hale getirmek icin temel bir metodoloji gelistiren Jeffrey
Baumgartner’in (¢ adiml basit yaklasimini inceleyecegiz. Metodoloji temelde, bazi derinlemesine sorular
sorulmasi, fikir Uretmede yaratici problem cézimlerinin takip edilmesi ve uzmanlarin fikirleri acikca
tanimlanmis is kriterleri kullanilarak tartisiimasini saglamanin yeterli oldugundan bahsetmektedir. Bu
adimlar 6zetle;

1. Adim: Bir¢ok soru sorun

inovasyonu stratejiyle uyumlu hale getirmek icin kurumunuzun stratejik hedeflerini ne kadar iyi
karsiladigini bilmeniz gerekir. Arthur VanGundy, Yenilie Baslarken adli kitabinda, strateji ile ilgili soru
havuzu olusturmayi ve ardindan bu sorulari iki veya (¢ turda paydaslara sormayi 6nerir. ilk tur, glcli
ve zayIf yonleri belirlemek icin genel sorulari icerir. Cevaplara bagh olarak, ikinci turda acik bir sekilde
tanimlanmis sorunlu alanlari belirlemek icin daha fazla arastirma sorusu sorulur. ikinci turda sorulan
sorularla strateji ve inovasyon problemleri net olarak belirlenmemis ise tim departmanlari iceren U¢lncl
tura ihtiyac duyulabilir.

VanGundy'ye gbre sorular, “Kurumumuz”, “MuUsterilerimiz” ve “Markamiz” gibi kategorilere ayrilmalidir.
Ornek olarak, ilk kategorideki sorular arasinda “Kurumumuz ne is yapiyor?”, “Temel yetkinliklerimiz
nelerdir?” gibi sorular yer alabilir.

Bu alistirma, inovasyonun belirgin iyilestirmelere yol acabilecedi alanlari tespit etmek icin dnemlidir.
Genisleyen bir organizasyon yapisinda ve iletisimin kopuk oldugu durumlarda (¢codu buyUk sirkette
olabilecegi gibi), sirketinizin ne yaptigdi, temel yetkinlikleri, degerleri vb. hakkinda temel sorulara tutarl
cevaplar alamadiginizi fark edebilirsiniz.

2. Adim: Stratejik ihtiyaclara dayali inovasyon zorluklarini ortaya koyun

Birinci adimda toplanan bilgilerle, sorularinizin yanitlarina bagh olarak inovasyon zorluklarini formlize
etmeye hazirsiniz. Ornegdin, calisanlarinizin ve mdisterilerinizin géziinde Uriinlerinizin marka degerlerini
yansitmadigini fark ederseniz, bu sorunun zorluklarini belirlemeniz gerekir. Bu zorluklar yalnizca Grinlerin
kendilerine dedil, pazarlama iletisimlerine, paketlemeye ve muhtemelen fiyatlandirmaya bagli olabilir.

inovasyon zorluklari formlize edildikten sonra, bu zorluklari cdzme odakli fikir Gretme asamasina gecilebilir.
Fikir Gretimi; inovasyon sirec¢ ydnetim yazilimi, takim calismasi, deney ve zorluklara ve paydaslara bagli
olarak bir dizi yéntem kullanilarak yapilabilir.

Bir fikir Gretme etkinligine katilanlar, “en iyi” fikirlere sahip olduklari icin 6dallendirileceklerini bildiklerinde,
aslinda hicbir 6dil olmadiginda veya en vyaratici fikirlere sahip olduklari icin édlllendirildiklerinde
oldugundan daha az yaratici distndrler.

Belirli bir zorlugun Ustesinden gelmek icin bir ekibi gérevlendiriyorsaniz, bu ekibin kapsayici oldugundan
emin olun. Ornegin, zorluk pazarlamayla ilgiliyse (“Pazarlama iletisimlerimizde marka degerlerini
nasil daha iyi gosterebiliriz?” gibi) fikir Gretme asamasinda yalnizca pazarlamacilardan olusan bir ekip
olusturulmamalidir. Pazarlamacilarin bu problemi yenilikci bir sekilde ¢dzmek icin gerekli olan ezber bozan
fikirleri Gretmeleri pek olasi degildir. Bununla birlikte, pazarlamacilarin uzmanliklari ve yetkinliklerini cesitli
departmanlardan insanlarla ve ideal olarak is ortaklari ve musterilerle tamamlamak gerekir.

Adim 3: Dederlendirme

Fikir Gretme asamasinin ardindan hangi fikirlere odaklanilacaginin belirlenmesi icin oylama yapilabilir. Bu
asamada, oylayan kisiler genellikle kademeli iyilestirilmelerden yana olma edilimindedir. Bu tir fikirlerin
tasavvur edilmesi, ¢idir acan yeniliklerden daha kolaydir. Bu nedenle, insanlarin radikal fikirler yerine
asamali iyilestirmelere oy vermeleri daha olasidir.

Bu ihtimali distrmek icin oylamanin hangi kriterlere gére yapilacagina bastan karar verilmelidir. Kriterler

“en varatici fikre oy verin”, “rakiplerimizin uygulamasini EN AZ gérmek istediginiz fikre oy verin” veya
“firmaya en blyUk potansiyel degeri sunan fikre oy verin” gibi net olmalidr.

Kurum, oylama yapacak komiteyi fikirlerin pazara ulasmasina destek saglayacak sekilde bir degerlendirme
matrisi kullanarak cesitlilik acisindan farkl alanlardan uzman ekipler ile olusturabilir.

Bir degerlendirme matrisi olusturmak kolaydir. En iyi bes calismayil bulmak icin birka¢ kriterden olusan
bir listeyle baslanabilir. Sifir ve bes arasinda olacak sekilde, uzmanlardan her fikri puanlamasi istenir.
Bu asamadan sonra, her fikrin dederlendirme kriterlerlerini ne kadar iyi karsiladigini gésteren bir puani
olacaktir. Boylece fikirler katma degere goére kolayca karsilastirilabilir. Bu asamada, degerlendirme
kriterlerinin strateji ile uyumlu oldugundan emin olunmalidir.

Fikir Gretimi icin cesitlilik ve sayilar; degerlendirme icin uzmanlik ve odak énemlidir.
Coziim

Belirtildigi gibi, inovasyon faaliyetlerinizi stratejik ihtiyaclarinizla uyumlu hale getirmek icin gerekli adimlar
prensipte basittir: inovasyonun gerekli oldugu stratejik sorunlari belirleyin, bu konulara odaklanin ve
stratejik konulara gore fikrin uygulanabilirligini él¢an.

Bununla birlikte, inovasyonun basarili olmasini saglamak icin; Gst yonetimin sirket kiltlr ile uyumlu olmasi,
sirketin organizasyon yapisi, motivasyon, yetenek ydnetimi ve sirketin finansal durumlarinin stratejik bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir [4].

Bu calismada; inovasyon ve strateji uyumuna dair yapilan arastirmalar, Xnovate Circle komunite Uyelerinin
katilimi ile gerceklesen inovasyon ve Strateji Uyumu Ortak Akil Calistayinda paylasilan ve gercek vakalar
ile desteklenen tespitler ile calistay sonrasi yapilan anket neticesinde belirlenen kritik basliklar detayli
olarak ele alinmistir. Inovasyon ve strateji uyumunun saglanmasi amaciyla belirlenen 6nemli baslklar su



sekilde belirlenmistir: Motivasyon ve Liderlik, Kultdr, Degisim Yonetimi, Psikolojik Glvenlik, Birokrasi, Ust
Yénetim, Orta Seviye Yénetim, Stratejinin Paylasimi, insan Kaynaklari ve Yetenek Y®énetimi, Organizasyon
Yapisi ve Finansal Durum. Raporda, bu basliklar inovasyon ve Strateji Uyumu acisindan incelenecektir.

MOTIVASYON VE LIDERLIK  sss

inovasyon stratejilerinin uygulanmasi icin calisanlarin ortak amaca ydnlendirilmesi ve motive edilmesi gerekir.
Calisanlarin farkli gaduleyici noktalari bulunur. Ortak amaglara yonlendirilme ve bu amaci sahiplenme
noktasinda yoneticilere/liderlere diisen, her bir ¢alisanin motivasyon kaynaklarini dogru tespit edip bu
noktalara vurgu yaparak yon gostermesidir. Bu ydnlendirme inovasyon stratejilerinin uygulanma sdrecini
kolaylastirir.

Bahsi gecen motivasyon kaynaklarinin belirlenmesinde motivasyon teorilerinden; inovasyon stratejilerine
yonlendirmek icin Blanchard liderlik modelinden yararlanilabilir [5]. Bu model durumsal liderlik yaklasimini
Onererek, liderligin duruma ve calisanlarin 6zelliklerine (bilgi, beceri, tecriibe, beklenti vb.) ve gbrevlerine
gore sekillenmesi gerekliligini tavsiye eder.

Blanchard Teorisi asagidaki gorselde de yer alan 4 potansiyel liderlik stili ve ekip Gyelerini tanimlayan 4
olgunluk dizeyini sunar. Teori, liderlik tarzini liderlik ettikleri kisilerin deneyim ve yetenekleriyle eslestirebilen
ve dogru eslesme yapabilen liderligi tesvik eder. Modelin sundugu ideal eslesme figlir 1 de gdsterilmektedir.
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Figtr 1: Hersey & Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli [5].

KULTUR @

Kaltr ve strateji uyumu inovasyon stratejilerinin uygulanmasini kolaylastirabilir veya engelleyebilir.
Kaltartn, bu etkilerden hangisini olusturacadi strateji ile uyumu dogrultusunda sekillenir. inovasyon
stratejilerinin uygulanmasi konusunda en hassas uyuma sahip olmasi gereken unsur kultir olarak ele
alinmaktadir. McKinsey 7S modelinde de énerildigi gibi, kurumlarin basarisi o kurumda birbiriyle karsilikli
iliski ve etkilesim icinde bir sistematik ile ele alinan faktorlere baghdir [6]. Model, 1) strateji, 2) vapi, 3)
sistemler, 4) ydnetim tarzlari, 5) kiltlr, 6) insan kaynadi ve 7) yetenekler olmak Gzere 7 faktériin uyumlu
olmasini 6nermektedir [7].

Strateji ve Inovasyon Uyumu Ortak Akil Calistayl sonrasinda Xnovate Circle komUnite GUyelerinin katilimi ile
gerceklesen bu yedi unsuru iceren anket sonuclarina gére, klttr ve strateji uyumu dérdlnct sirada yer almustir.

Kurum stratejisinin kurumun degerlerini etkiledigini savunanlar olsa da genel kani kurum stratejisinin
mevcut degerler sisteminden ve davranis normlarindan etkilendigi yénindedir. Kiiltiiriin inovasyon
yetenegdi ilizerinde giiclii bir etkiye sahip olmasi sebebiyle, stratejilerin basariyla uygulanabilmesi icin
yoneticilerin 6ncelikle kiiltiir ile strateji arasindaki uyumu saglamasi gerekir.

DEGISIM YONETIMI (iss

Kurumlarin, degisim ve déntstm gerekliligi, stirekli degisimin nasil saglanacagdi ve kendilerini nasil “6grenen
6rglt” haline getirebilecekleri incelenecektir. Peter Drucker’in da belirttigi gibi inovasyon stratejilerinin
uygulanmasli ve degisime uyum saglanmasi baglaminda asil énemli olan mesele “.. her kurumun icine
degisim yeteneginin yerlestiriimesi..”dir. Kurumlarin, her alanda inovasyon yaparak daima degisim ve
doniisiim icinde olmalari ilerleme i¢cin 6nemli bir ilke haline gelmektedir. Bu noktada degisim; herhangi
bir seyi bir dizeyden baska bir dizeye getirmeyi, yani parcalarin dizey dedisikligini ifade ederken,
dénusim daha genis perspektifte biatinin degismesini ifade etmektedir. Her ddntsiim ayni zamanda bir
degisim olmakla birlikte her degisim bir donlsim olmamaktadir.

Bu kapsamda degisimi, bireysel ve kurumsal olmak tzere 2 sekilde ele alabiliriz.

1. Birey Bazinda Degisim:

Kisiler sUrekli olarak yeni is yapma usulleri gelistirir, kendilerini devamli farkli davranmaya alistirir;
bazen de dedisimlere diren¢ gosterirler. Bu durumda, ¢alisanlarin yaraticiliklarini én plana ¢ikarmalari;
aclk samimi ve elestirmeyen bir ortamda calisabilmeleri; olaylara kisa dedil uzun vadeli bakabilmeleri;



hata yapma korkularini yenmeleri tesvik edilmelidir.Ornegin calisanin is yapis seklindeki degisiklik birey
bazinda degisime 6rnek olarak verilebilir. Calisan yeni is dlizenine adapte olacak ve gerekirse egitim ve
oryantasyon programlari ile kendini gelistirmeye gereksinim duyacaktir.

2. Kurum Bazinda Degisim:

Degisimin 6rgit boyutunda ise, kurumlarin misyon ve vizyonlarina, yapilarindan ¢alisanlarina kadar hemen
her konuda degisim ve dénistimin yapilmasi gereklidir. Is saatlerinde yapilan degisiklikler, firmanin yeni
bir pazara acilmasi, yeni bir pazarda ve is kolunda hizmet vermesi veya hibrit calisma diizenine gecilmesi
kurum bazinda degisime 6rnek olarak verilebilir.

Degdisime diren¢ kapsaminda karsilasilan engellerin Gstesinden gelebilmek icin éncelikle diren¢ boyutunun
hangisine karsilik geldigi tespit edilmeli ve sonrasinda iyilestirme calismalarina gecilmelidir. Kisisel dizeyde
karsilasilan sorunlarda calisanlarin bilgi, yetenek, tutum, 6dul mekanizmalari, davranis ve motivasyon
konularinda desteklenmeleri; 6rgut duizeyinde karsilasilan sorunlarda ise politika ve prosedurler, yapisal iliskiler,
hedefler, dncelikler, kltdr, is akisl, is dizayni ve kaynaklar konularinda diizenlemeler yapilmasi gereklidir.

PSIKOLOJIK GUVENLIK ffos

Calisanlarin gtven ortaminda, stresten uzak, yargilanmayacaklarini distinerek fikirlerini 6zglrce ifade
edebilecekleri ve yeni inovasyon projelerini destekleyebilecekleri bir ortama ihtiyaclari vardir [8].

Psikolojik gtivenlik icinde calisanlar:

- risk almanin dahi glvenli oldugunu hisseder,

- fikirlerini diger calisma arkadaslariyla paylasmakta istekli olurlar,
- elestirilmekten ve cezalandiriimaktan korkmazlar,

- yardim istemekten cekinmezler,

- hatalarini ve bilgi eksiklerini kabul ederler,

- geri ve ileri bildirim isteme konusunda istekli olurlar.

Tum bu hissiyatlarin neticesinde, psikolojik giivenlik ortami algisindaki ¢alisanlarin daha acik fikirli,
esnhek, motive, ¢dziim bulmada ve yaratici diisiinmede daha israrci olabilmektedirler [9,10,11].

BUROKRASI

Kurumlardaki burokratik yapi, fikir olusumu, bu fikirlerin iletimi ve geri bildirimlerin sunulmasi énliinde
bUylk bir engel olusturabilir.

islerin yUruttlmesinde, yénetimin miidahaleleri calisanlarin yenilikci disiincelerini yansitabilmeleri éniinde
bazen biyik bir engel olusturmaktadir. islerin belirli kurallar ve prosedirler cercevesinde degismez
kademelerle ilerlemesi, yenilik ortamin olusmasini imkansiz hale getirebilmektedir. Yaratici ve yenilikg¢i
diisiincenin degisim, doniisiim ve esneklik kavramlariyla iliskilendirildigini diisiiniirsek; birokratik
yapi tiim bu kavramlardaki degerleri yok edebilir. Bu kapsamda, yenilikgi bir killtiir altyapisi ve strateji
uygulanmasi i¢in 6ncelikli olarak biirokratik engellerin asilmasi gerekmektedir.

UST YONETIM (s

inovasyonun kurumlarin yarinina odaklandigi distnildaginde, nihai karar alicilar olan Ust yéneticilerin,
kurumlarin inovasyon performansindaki etkisi kritiktir. Kurumlardaki inovasyon faaliyetlerinin gercek is
sonuclarina dénlsebilmesi, deger ve etki yaratabilmesi icin Ust yonetimin destek ve dogru yénlendirmesi
cok dnemlidir. Bunun yani sira; 6zellikle inovasyon ydnetim modeli icerisinde cesitli kademelerde (st
yénetimin yorum ve goruslerinin sisteme dahil edilmesi ile inovasyon ve strateji uyumunun artirilabilecedi
ortaya konmustur. Giiniimiizde teknoloji yasam dongiilerinin gitgide kisaldigi ve pazar dinamiklerinin
mikro ve makro parametrelere bagh olarak hizli ve dramatik sekilde degisebildigi g6z oniine
alindiginda, kurumlarin dayanikliliginin arttiriimasi igin iist yonetimin inovasyon stratejisi ve inovasyon
faaliyetlerinde destekci/katilimci roliinde olmasi elzem gériinmektedir [12, 13, 14]. Diger yandan bu
katilim cok dikkatli bir sekilde ydnetilmeli, fikir ve calismalari 8ldirmeye dedil, en iyi haline dénUtstirmeye
odaklanacak sekilde tasarlanmalidir.



ORTA SEVIYE YONETIM @

Orta kademe yodneticiler, operasyonel gorevleri yerine getiren kurum bilesenleri ile iist yénetim
arasindaki koprii ve kapi gorevleri nedeniyle strateji ve inovasyon konusunda kilit rol oynamaktadirlar
[15]. Orta seviye yoneticinin;

« calisanlarile kusak farkliliklari yasamasi, kapsayici, insan odakli, cevik lider pozisyonuna girememesi
* tamamen operasyon odakli distinerek degdisim zihniyetine karsi davranmasi

* kademeler arasi silolasma nedeniyle calisanlarin kurum Ust yénetiminden tamamen izole olmasina
sebep olmasi, calisanlarin fikir ve &nerilerini Ust kademelere tasimayi tercih etmemesi,

* (st ydnetimden edinilen icgdriyl calisanlarina aktarmayi tercih etmemesi,

« “evet” deme yetkisi olmamasi veya “hayir” diyerek risk almak istememe sebebi ile yenilik
faaliyetlerinin 6niini kesmesi

e degisimi ydnetmek istememesi
« fikir paylasimini tesvik etmemesi

« yenilik ve iyilestirme calismalarina kendi sorumlulugunda olan bir alanda sorun oldugunu kabul
etmeme motivasyonu ile karsi citkma

gibi davranislari sergilemesi halinde bu yoneticilere bagh bdlimlerde yenilik¢i disince yapisi yavas yavas
yok olmaktadir. Bununla birlikte, calisanlar bu alana yonelik ilgi ve motivasyonlarini kaybetmekte ve zaman
icerisinde calisanlarin kaybina kadar giden bir stire¢ baslamaktadir.

STRATEJININ PAYLASIMI (s

inovasyon ve strateji uyumunu yakalayabilmek icin, Ust ydnetimin ana planlarini ve hedeflerini iceren
kurum stratejisinin inovasyon stratejileri ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Aksi halde; yarittlen inovasyon
faaliyetlerinin sirketin ana planlarinin disinda kalmasi nedeniyle destek gérememesi, ilgisiz ve etkisiz
kalmas! ya da sadece bir departmanin yakimluliginde olan dokiimantasyona yonelik faaliyetler haline
gelmesi s6z konusu olmaktadir [16, 17]. Stratejinin acik ve net bir sekilde paylasimi, kurumun gelecegi ile
ilgili biiyiik resme herkesin ayni ve net bir sekilde bakabilmesini saglayarak tiim bu muhtemel sorunlarin
istesinden gelmesini saglayacaktir. Ayni sekilde, kurumdaki herkesin mevcut gérevini yerine getirirken
yenilik¢i didstince yapisini sahiplenmesine imkan vererek kurumun inovasyon kasinin da gii¢lenmesine
yardimci olacaktir.

INSAN KAYNAKLARI VE YETENEK
YONETIMI

inovasyon ve strateji uyumu tartisilirken en cok izerinde durulan hususlardan birisi de insan kaynagi
ve yetenek ydnetimi olarak éne cikar. inovasyonun tiim kurum tarafindan benimsenmesi ve hayata
gecirilebilmesi icin yenilik¢i bakis ac¢isina sahip kisilerin, sadece Ar-Ge ve inovasyon birimlerinde degil,
kurumun her kademesinde istihdam edilmesi gereklidir [18]. ise alim asamasinda standart prosedirlerin
ve uygulamalarin bu yetkinligi de kapsayacak sekilde revize edilmesi, Kkisilerin yenilikcilik yeteneklerinin
gelismesine yonelik altyapi glclendirme programlarinin hazirlanmasi, kisilerin dzellikle islerine inovasyon
ile deger katabilmeleri durumunda kariyer planlarinin nasil evrilebilecegini gdsteren yetenek ydnetimi
Unitelerinin olusturulmasi ile inovasyon kasi glcll bir organizasyon yapisi gelisebilir.

ORGANIZASYONUN YAPISI

Sirket organizasyonunun inovasyon faaliyetlerini Gst seviyelere cikartacak ve destekleyecek sekilde
hazirlanmasi gereklidir. inovasyon faaliyetlerinin istenilen sonuclari vermemesinin genellikle iki ana sebebi
vardir.

ilk sebep, kurum genelinde benimsenmeme veya inovasyonun bir grup veya departmanin isi olduguna
dair inanis kaynakli olmasidir. Bu durum, kurum genelinde kisilerin inovasyon faaliyetlerini bir is yaka gibi
gérmesi, sadece “havall” goéruldigi icin ismen yer almay! tercih edip ger¢ekte katki vermemeleri, yenilik
ve degdisim kavramlarinin getirdigi belirsizliklere karsi gésterilen diren¢ gibi muhtemel sonuclara sebebiyet
vermektedir. Bu durumu ydnetebilmek ve inovasyon faaliyetlerinin etkinligini artirabilmek icin su sekilde
6nerilerde bulunulabilir:

« Organizasyon icinde operasyonel gorevlerde yer alan takim Gyelerinin gérev tanimlarinda inovasyon
calismalarinin net bir sekilde yer almasini saglamak.

« Organizasyon semasinda ekip yoneticisi olarak go6rev alan Kkisilerin, ekiplerinin inovasyon
calismalarina ayirdigr zaman ve kaynak konusunda bilin¢lendirilmesi, esneklik géstermelerinin
saglanmasi, gereken destegdi saglamak konusunda bu kisileri de gbrevlendirilmesi.

* Organizasyon icerisinde gbérev yapan kisilerden inovasyon katalizdér( benzeri yapilar olusturarak
kurum ici ekosistemi glticlendirmek.



e Kurumun her fonksiyonunda gorev yapan kisilerin kurumun inovasyon rol haritasiyla uyumlu olacak
sekilde egitim ve rotasyonlar ile gliclendirilmesini saglamak.

e Matris organizasyon gibi standartlasmis yapilarda karsilasilan yetkilendirme ve hesap verme
konusundaki karisikliklarin 6éniine gecmek adina kurumun diger kritik unsurlari ile uyum
goOsterebilecek bir organizasyon tasarlamak (7S).

ikinci sebep, organizasyon yapisinin departman yéneticilerinin degisiminden fazlasiyla etkilenecek sekilde
diizenlenmesidir. Ozellikle orta ve Ustl ydnetimde yasanan sirkllasyon, hem kademeler arasi silolasmaya
neden olarak calisanlarin sirketin ana stratejilerinden kopmasina neden olabilmekte, hem de her kritik
degisiklikte roli yeni Ustlenen kisilerin kuruma alisma ve kisisel vizyonlarini entegre etme slrecleri
dahilinde inovasyon faaliyetlerinin sekteye ugramasina, yeni vizyon dahilinde atil hale gelmesine neden
olabilmektedir. Hem yénetim hem de operasyonel kadrolarda ¢alisan degisim hizinin ¢ok yiiksek olmasi
halinde, hayata gegmesi zaman ve emek isteyen inovasyon stratejisinin 6lii dogumla sonug¢lanmasi
olasidir.

FINANSAL DURUM (7

inovasyon, kurumun halihazirdaki is faaliyetleri devam ederken, mevcut durumun iyilestirilmesi, kuruma
yonelik yeniis kollarinin olusturulmasi ya da kurum disinda hayata gecirilecek yeni firsatlarin yakalanmasina
odaklanmaktadir. Dogdasi geredi belirsizlik iceren inovasyon faaliyetleri, risk ydnetimi ve buna bagh
kaynak ayrimi gerektirdiginden kurumun halihazirdaki finansal durumu ve finansal yol haritalarinin,
kurumun inovasyon stratejisi ile uyum gdstermesi gerekmektedir. Sirketin finansal planlamalari icerisinde
inovasyon faaliyetleri icin gereken kaynadin ayrilmis olmasi, faaliyetlerin devam edebilmesi icin gereken
ortami olusturur. Finansal planlama ve kurumsal butceleme faaliyetleri icerisinde inovasyonuna ait bir
kaynak yer almamasi durumunda, kurumlarin ginlik gelismelere verdigi tepkiler dnceliklendirilerek kisa
vadede operasyonel kar elde etmeye yonelik planlar devreye alinir [19]. Biit¢e planlamasinin buna uygun
yapilmadigi durumda, orta ve uzun vadede sirkete kayda deger bir deger kazandirma potansiyeli
olan inovasyon faaliyetlerine yonelik strateji ve oyun planlar geri plana atilabilir veya tamamen rafa
kaldirilabilmektedir.

inovasyon ve Strateji Uyumunu Etkileyen Faktorler*

Ust Yonetim

Stratejinin Paylasimi %57.8
Motivasyon ve Liderlik
Kaltar %53
Psikolojik Glivenlik %39.8
Degisim Yénetimi %39.8
Orta Seviye Yonetim %30

Organizasyon Yapisi %27.7

Finansal Durum %27.7
insan Kaynaklari ve %22.9
Yénetimi

*Bu veriler, Xnovate Programi inovasyon ve Strateji Uyumunu Etkileyen Faktérler anketine déniis yapan 83 Xnovate
Circle Komdnite tyesinin sonuglari ile elde edilmistir.
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Emegi Gegen Komiinite Uyelerimiz;

Mutlu BEKTAS
Yesilirmak Elektrik Dagitim A.S.
Ar-Ge Uzmani

Elektrik ve Elektronik MUhendisi Mutlu BEKTAS, lisans egitimi ardindan
muhendislik ydnetimi alininda ytksek lisans egitimini tamamladi. Mihendislik
egitimi sirasinda cesitli &zel sirketlerde elektronik donanim mihendisligi ve
inovasyon projeleri odaginda calismalarini sirdirmektedir. 5 yildan uzun
sliredir 6zellikle ulusal ve uluslararasi inovasyon ekosistemine yonelik cesitli
projelerde gorev almistir. Son 2 yildir Yesilirmak Elektrik Dagitim A.S. de Ar-
Ge Uzmani olarak ¢alismalarini sirdirmektedir. Ayrica TSE Ayna Komitesi
MTC-139 inovasyon Yénetimi komite Uyeligi ve Eurelectric Tirkiye inovasyon
ve Dijitallesme Calisma Grubunda gérev almaktadir.

Projelerin sonucunda kazanimlarin paylasiimasi ve bilginin yayginlasmasi
amaciyla ulusal ve uluslararasi kongrelerde deger yaratan yenilikleri
anlatmakta ve bilimsel yayin calismalari ortaya koymaktadir. Bu kapsamda,
inovasyon, Ar-Ge ve dijitallesme konularinda yaptigi calismalar teori ve
uygulamaya déndstirmektedir.

Melike Oya KADER
Sun Tekstil
Ar-Ge Yoneticisi

1988 vilinda izmirde dogddu. 2012 yilinda Orta Dogu Teknik Universitesi Kimya
BoIUm{’'nden mezun olarak profesyonel hayatina Vestel Beyaz Esya blnyesinde
Ar-Ge Uzman Yardimcisi olarak adim attl. A+++-%20 enerji sinifi ve 5.5 It su
tlketimi ile 2014 yili itibari ile Dinya rekortmeni bulasik makinesi projesinde
gbrev alirken proje yonetimine merak sardi ve lisansist egitimine Dokuz Eyll
Universitesi Endustri Mihendisligi Balim{'nde Mihendislik Yénetimi alaninda
devam etti. Bu esnada Dokuz Eylll Girisimcilik Akademisi 3. Déneminde yer
alarak programi basari ile tamamladi. 2015 senesinde AKG Gazbeton firmasina
gecis yaparak Ar-Ge Merkezi kurulumunda yer aldi ve Kurumsal inovasyon
Sistemi Gelistiriimesi - VALS Projesi'ni tasarlayip hayata gecirdi. VALS Projesi
2016 yilinda Sanayi Bakanligi tarafindan belirlenen lyi Uygulama Ornekleri
arasinda 3. Sirada yer almaya hak kazanirken, akademik egitimine inovasyon
ybnetimi alaninda devam ederek izmir Ekonomi Universitesi Executive MBA
Programr’'na basladi. 2017 yilinda XMBA programini tamamladi ve Sun Tekstil
blnyesinde Deneyimli Ar-Ge Uzmani olarak ¢alismaya basladi. 2017 yilindan bu
yana uluslararasi Ar-Ge isbitlikleri, entelektiiel sermaye ydnetimi ve kurum ici/disi
inovasyon alanlarinda calismakta olup hali hazirda “Ar-Ge inovasyon Yéneticisi”
olarak gérev yapmaktadir. Bilgi ve degerlerin yayginlastirimasini énemseyen
Melike, iki senedir Kivilcimlar Programi kapsaminda Universiteli gen¢ kadinlara
kolaylastiricilik yaparak deder yaratmak adina tecrlibe ve bilgisini paylasmakta
ve Xnovate Fellows 3. Dénem Fellow adaylari arasinda yer almaktadir.

I

Seyma GUNER

Istanbul Medipol Universitesi
Proje Uzmani

Saglik Yonetimi bdliminden mezun olan Seyma GUNER lisans egitiminin
hemen ardindan isletme Yénetimi yiksek lisans egitimini tamamladi. Yiksek
lisans tezini proje kapsaminda sektorel uygulamali olarak gerceklestirerek
hizmet sektoriine 6zgl TRIZ matrisi gelistirdi. Su anda Yonetim ve Strateji
Doktora programinda tez ¢alismalarini sirdirmektedir. Tez konusu “kurumsal
inovasyon performansi olgunlugu 6lcim ve O6neri modeli gelistirme”
Uzerinedir. Tez calismasi Tubitak 3005 kapsaminda desteklenmektedir.
Akademik calismalariyla es zamanli olarak istanbul Medipol Universitesi
Teknoloji Transfer Ofisinde Proje Uzmani ve IMU Saglik Sistemleri ve
Politikalari Uygulama ve Arastirma Merkezinde Uzman Arastirmaci olarak
gorev almaktadir. Yenilik¢i disinme ve yaratici problem ¢ézme teknikleri
TRIZ, kurumsal inovasyon modeli ve cercevesini gelistirme, inovasyon
olgunluk seviyesi olctimU, rekabet stratejileri gibi cesitli alanlarda proje,
kitap bolimlerinde yazi, ulusal-uluslararasi bildiri ve makale calismalari
bulunmaktadir. Akademik alandaki calismalarini, projeler kapsaminda,
sektorel problemlere teorik arka planli ¢6zim 6nerileri sunarak uygulamaya
doéndstirmektedir. 2021 yilindan itibaren TTGV Xnovate Circle komUnite
Gyesi ve 2022 yili itibari ile Medipol Universitesi’nde “inovasyon ve Yenilikci
Dustnce Teknikleri” dersi vermektedir.
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