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Oz: Bireylerin yenilik¢ci davranis sergilemelerinin altinda yatan bilissel ve motivasyonel siireclerde bireysel ve
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Arastirmada, calisanlarin yenilik¢i davranislarinin ¢alisma arkadaslari ile ¢catisma ve isten ayrilma niyetleri iizerinde
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Bireysel Yenilik¢i Davranislarin Calisma Arkadaslari ile Catisma ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Kamu Sektdriinde Bir Arastirma

1. Girig

Rekabet avantajinin elde edilmesinde yeniliklerin siirekli takip edilmesi ve bu yeniliklerin basarili bir
sekilde uygulanmasi, glinlimiz orgutlerinin sahip olmaya ¢alistigl bir yetenek olarak her gegen giin 6nemini
artirmaktadir. Orgitlerin daha fazla yenilik¢i olabilmesi icin bir secenek, calisanlarin yenilik¢i davranis
sergileme konusunda cesaretlendirilmesidir. Nitekim yeniligin temeli fikirler ve bu fikirleri gelistiren,
uygulayan ve Uzerinde degisiklikler yapan bireyin kendisidir (Scott ve Bruce, 1994: 580). Dinamik is ortaminda,
orgitlerin uzun dénem hayatta kalmalari ve stirdirilebilir rekabet avantaji saglamak icin ¢alisanlarin yenilikgi
davranislar sergilemesi gerektigi goriisu bircok arastirmaci tarafindan kabul gérmektedir (Ancona ve Caldwell,
1987: 1; Scott ve Bruce, 1994: 580; Oldham ve Cummings, 1996: 607; Janssen vd., 2004: 129; Shih ve Susanto,
2011: 111; Yuan ve Woodman, 2010: 323; Montani vd., 2012: 46; Topcu vd., 2015: 67).

Yeni durumlara, beklenmedik kosullara uyum saglamak ve bu uyumu kolaylastirici bir performans
sergileyebilmek i¢in ¢alisanlarin yenilikci uygulamalarina her zaman ihtiyag vardir. Yenilik¢i davranisin altinda
yatan bilissel ve motivasyonel siireclerde bireysel ve baglamsal faktorlerin roliinii anlamamiza 6nemli katki
saglayan literatirde, siklikla yenilikci davranisin belirleyicilerine agirlik verilmis, yenilikci davranisin bireysel
ciktilarina ise ¢ok az deginilmistir (Janssen vd., 2004: 129). Yenilikci bireysel davranislarin 6rgiitsel etkililige
katki sagladig buyuk 6l¢tide iddia edilirken (Van de Ven, 1986: 590; Ancona ve Caldwell, 1987: 1; Woodman
vd., 1993: 293; Oldham ve Cummings, 1996: 607), bir calisanin yenilikci yaklasim sergilemesi icin 6demek
zorunda oldugu bedel, baska bir ifade ile yenilik¢i davranisin negatif yoni goz ardi edilmektedir (Janssen,
2003: 347; Janssen vd., 2004: 130; Shih ve Susanto, 2011: 111).

Literatlirde yer alan bu sorunsaldan yola cikilarak, bireylerin yenilik¢i davranislarinin sonucunda
karsilasabilecekleri olumsuzluklardan galisma arkadaslariile gatisma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
arastirmak maksadiyla bu calisma tasarlanmistir. Ankara’da savunma sanayinde faaliyet gosteren bir kamu
kurulusundaki calisanlara anket uygulayarak ¢alisanlarin yenilik¢i davranis sergileme dizeyleri 6lgiimds,
degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli etkiler arastirilmistir. Arastirmanin nicel kisminda elde edilen
bulgularin tartisiimasi ve literatir ile 6rtiismeyen sonuclarin nedenlerinin tespit edilmesi maksadiyla nitel
yontem olarak odak grup calismasi yapilmistir. Karma yontemle yapilan bu ¢alisma hem yenilik¢i davranisin
olumsuz yénini arastirmasi bakimindan hem de nicel ve nitel yontemin bir arada kullanilmasi bakimindan
onemlidir. Bu c¢ercevede c¢alismanin geri kalan kisminda o©ncelikle literatir tartisilarak hipotezler
Uretilmektedir. Nicel arastirmanin bulgulari tartisildiktan sonra nitel arastirma bulgularina yer verilmektedir.
Sonug olarak elde edilen bulgular dogrultusunda akademisyen, uygulamaci ve uzmanlar icin ipucu niteligi
taslyacak bazi tavsiyelerde bulunulmaktadir.

2. Kuramsal Cergeve

2.1. Yenilik¢i Davranig

Bireyin yenilikci davranisi isyerinde yeni ve pratik fikirlerin maksatli olusumu ve uygulamaya konmasi
olarak tanimlanmaktadir (Montani vd., 2012: 43). Bireysel yenilik¢i davranisi ¢alisanlarin yeni Grinler, yeni
teknikler ile yeni iretim siireglerini uygulamaya koymasi ile baslayan bastan sona davranissal bir siire¢ olarak
tanimlanmak da mimkdndir (Yu vd., 2013: 146). Bir baska bakis agisi ile calisanlarin ¢cok ¢caba gerektiren ve
stresli olaylara dayanirken sergilemeleri beklenen farkli ve sonug odakli yaklagimlarla etkili basarma gayretidir
(Janssen, 2000: 288). Her durumda belirli olan 6rgltsel amaca uygun yenilik yaratan her birey, sirdirilebilir
rekabet avantaji saglayan inovasyonun kendisi kadar degerlidir (Topcu vd., 2015: 69). Yenilik¢i davranisa
ornek olarak; cahsanlar tarafindan o6rgltsel amaglara ulasmayi saglayacak yeni yollari énerme, yeni
teknolojileri kesfetme, yeni ¢alisma yontemleri uygulama ve yeni kaynaklari arastirma ifade edilebilir (Yuan
ve Woodman, 2010: 324).

Orgiitlerin cevresi ¢cok degisken bir yapidadir. Bazen érgitler tarafindan uygulanan rutinler hizli
degisime cevap veremeyebilir. Bu ylizden ¢alisanlarin yeni yaklasimlar, teknikler veya prosediirler gelistirmesi
ve uygulamasi gerekebilir (Shih ve Susanto, 2011: 113). Calisanlar yenilik¢i davranmaya iten nedenler
arasinda; orgltlerde meydana gelen degisimlerin calisanlara olan yansimalari, 6rgit icinde daha fazla
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bagimsizlik elde etme ve orglitsel odillere ulasabilme ile degisime uyum saglamak icin orgit icindeki
kroniklesmis sorunlara ¢éztimler iretme sayilabilir (Basim vd., 2008: 123).

Yenilikgi davranis sergilemek; performans gelisimi, is tatmini, yasam tatmini, stresi azaltma, daha iyi
kisiler arasi iliskiler ve kisisel gelisim gibi faydalar saglayabilmektedir (Janssen vd., 2004: 130). Ancak yenilikgi
davranisin sadece pozitif yonlerini vurgulamak, yaniltici sonuglara yénlendirerek yenilikgi davranisin karanlik
yoninidn ihmali sonucunu dogurabilir (Shih ve Susanto, 2011: 113). Yenilik, fikir sahibi bireylerin 6rgiit icindeki
statllerini ve oddllerini risk altinda birakabilir (Kanter, 1988: 170; Janssen vd., 2004: 130). Bir ¢alisanin
degisime donik yenilikgi fikirleri, yerlesik is iliskileri, grup normlari veya is arkadaslarinin bir baskasi
hakkindaki beklentilerini zorlayici olabilir.

2.2. Calisma Arkadaglari ile Catisma

Catisma, taraflardan birinin gikarlarina diger tarafin karsi ¢itkmasi veya olumsuz etkilemesi olarak
algilamasi siireci seklinde tanimlanmaktadir (Wall ve Callister, 1995: 517). Basim vd. (2009: 21) da ¢atismaya
bir slire¢ olarak yaklasmakta ve c¢atismayi kisilerin arasindaki uyusmazlik ve ahenksizlik olarak
nitelendirmektedir. Bu tanimlardan hareketle ¢atismanin, calisanlarin cikarlarinin bir grup, sirket veya
topluluk icindeki diger calisanlarin cikarlari ile 6rtismemesi durumunda ortaya cikabilecegi ifade edilebilir
(Shih ve Susanto, 2011: 114). Hatta davranissal boyutta kisilerin kendi cikarlarini 6n plana ¢ikarmak
maksadiyla digerlerinin ihtiyaglarinin karsilanmasina engel oldugu bir siirectir (Basim vd., 2009: 21).

isyerindeki catismalarin ¢cikma sebebi calisanlarin isle ilgili yaklasimlar, fikirleri ve diisiincelerindeki
farklihklar olabildigi gibi kisiler arasindaki uyumsuzluklar da olabilir. Nitekim, calisma arkadaslariile catismalar
olumsuz duygulardan, diismanliklardan, karsilikli engellemelerden, uyumsuzluklardan, gerginliklerden, deger
uyusmamasindan, orgltsel ve yonetsel sireclerden kaynaklanabilmektedir (Basim vd., 2009: 21). Diger
taraftan, calisma arkadaslari birbirlerine isleri ile ilgili yardimda bulunabildikleri gibi bilgi akisi saglayabilmekte
ve psikolojik destek verebilmektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008: 1084). Yine de akranlar arasindaki iliski
tamamen mibadele iliskisidir (Gouldner, 1960: 169).

Spector ve Bruk-Lee (2008) tarafindan belirtildigi gibi isyerindeki catismalar stres yaratan énemli
faktorlerin basinda gelmektedir. Duygu merkezli is stresi modeline gore, ¢atismalar stres faktorl olarak
cahisanlarin negatif duygusalliklarini artirmakta ve davranissal, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklara neden
olmaktadir (Spector, 1998). Frone (2000) da kisiler arasi ¢atismalarin bireylerin Gmitsizlik ve degersizlik
duygularina kapildigini raporlamaktadir. Sonug olarak kisiler arasi catismalarin isyeri huzurunu bozan temel
etmenlerden birisi oldugu ifade edilebilir. Ayrica, catismalarin ve ¢éziimlerinin ise ayrilan siireden ve emekten
kayiplara yol achgi da degerlendirilmesi gereken bir husustur (Schwartz ve Stone, 1993). Catismalarin ¢6zimi
icin harcanan kaynak bilissel ve duygusal kaynaklarin da tikenmesine neden olmaktadir (Hobfoll, 1998).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

isten ayrilma niyeti, 6rgiitten ayrilmak icin bilingli ve dnceden diisiinilmis niyeti ifade etmektedir
(Tett ve Meyer, 1993: 262). isten ayrilma niyeti, bireylerin yakin gelecekte belirli bir zamanda 6rgiitten siirekli
olarak ayrilma egiliminde olma olasiligi seklinde de tanimlanmaktadir (Vandenberg ve Nelson, 1999: 1315).
Bu tanimlar 1siginda isten ayrilma niyetini, calisanin mevcut érgitten gelecekte ayrilmaya iliskin bilingli karar
verme istegi olarak tanimlamak mimkiindiir. Arnold ve Feldman (1982) isten ayrilma niyetini isten ayrilmanin
temel belirleyicisi oldugunu, alternatif imkanlarin varliginin bu sliregte diizenleyici roli oldugunu belirtmistir.
Zira isten ayrilma niyeti isten ayrilmanin temel gostergesi olarak kabul edilmektedir (Cohen, Blake ve
Goodman, 2015). isten ayrilma niyetinin isten ayrilmaya déniismesi ortalama alt1 ay kadar siirmektedir (Tett
ve Meyer, 1993).

Bireysel 6zellikler, kidem, pozisyon baghligi ve is glivencesi gibi sebepler ¢alisanlari alternatif arayisina
itebilmektedir (Arnold ve Feldman, 1982). Calisanin isten ayrilma niyetinde olmasi kisisel faktorlerden
kaynaklanabilecegi gibi 6rgiitsel ve ydnetsel faktérlerden de etkilenebilmektedir. isten ayrilma niyetleri
nedenleri arasinda huzur olmayan calisma ortamlari, kariyer ilerlemesinin yoklugu ve daha cazip ekonomik
imkanlar yer almaktadir (Jam vd., 2012). Bununla birlikte, emeklilik, 6lim ve hastalik gibi nedenlerden de
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isten ayrilmalar olmaktadir. Madalyonun diger yiiziinde ise érgiitte kalma niyeti bulunmaktadir. isine cok fazla
enerji harcayan ya da isiyle butlinlesen, 6zdeslesen bir c¢alisan igin isten ayrilma niyeti ¢ok uzaktir
(Halbesleben ve Wheeler, 2008: 246). Calisanlar isyerinin sagladigi esneklik, kariyer gelisimi, yenilikgi fikirleri
tesvik gibi imkanlardan dolayi da 6rgiitte kalmaya devam edebilir (De Lange vd., 2008).

Abbasi ve Hollman (2000) isten ayrilmanin, hem kamuda hem de 6zel sektérde azalan verimliligin ve
diisen moralin en 6nemli nedenlerinden biri oldugunu ileri siirmektedir. Calisanlarin oOrgitte kalma
konusundaki isteksizligi, beklentilerinin bilylk ol¢iide karsilanmamis olmasiyla agiklanmaktadir (Porter ve
Steers, 1973). isin gozlenebilen yonlerine iliskin karsilanmamis beklentiler ve hayal kirikliklari, isi birakma
kararinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Van de Ven, 2003). isten ayrilmanin &nlenmesi icin calisanlarin
ihtiyacglarinin karsilandigindan emin olunmasi énemlidir (Mafini ve Dubihlela, 2013: 529).

Calisanin isten ayrilmasi; hem ise alim, yerlestirme ve sec¢im, gecici personel ve yonetim zamani gibi
dogrudan maliyetleri hem de daha 6nemli olan moral, kalan ¢alisanlar tizerindeki baski, 6grenme maliyetleri,
Urin/hizmet kalitesi, orglitsel bellek gibi dolayli maliyetler ile sosyal sermayenin kaybini artirabilir (Dess ve
Shaw, 2001).

2.4. Degiskenler arasi iligkiler ve Arastirmanin Hipotezleri

Yeni fikirlerin diger galisanlara negatif sinyaller gondermesi ile yenilikgi fikirler diger c¢alisanlari
belirsizlik ve giivensizlik ikilemi ile yiiz yize birakabilmektedir. Oyle ki, bir calisanin ¢alisma arkadasi
tarafindan engellenmesi veya kizdirilmasi, yenilik¢i uygulamalarin is iliskilerine, grup normlarina ve is
arkadaslarinin bir baskasi hakkindaki beklentilerine meydan okumasi calisma arkadaslari arasinda catisma
yasanmasina sebep olabilmektedir (Jones, 2001: 398; Janssen, 2003: 349). Calisanlarin yenilik¢i disiinceleri,
var olan kosullar ile uyum igindeki ¢alisanlar igin glivensizlik, belirsizlik ve stres getirebilecegi icin ¢alisma
arkadaslari ile arasinda catismaya neden olabilmektedir (Shih ve Susanto, 2011: 112; Janssen, 2003: 347;
Janssen vd., 2004: 130). Nitekim Janssen (2003: 347), yenilik¢i ¢alisanlarin degisimi 6nlemek isteyen ve
degisime direng gosteren ¢alisma arkadaslari ile gatisma yasama riskine vurgu yapmaktadir.

“Degisime direng” paradigmasi dahilinde, ¢alisma arkadaslarinin, degisimin etrafindaki stres,
belirsizlik ve glivensizlikten kaginma arzulari, aliskanliklari ve asina olduklari uygulama 6ncelikleri, bilissel
uyumsuzlugu azaltma istekleri ve mevcut nazariye ile uygulamalara baghliklar yiziinden degisime doénik
yenilikci fikirleri engelleyici tutum icerisinde olabilecekleri ifade edilebilir (Janssen, 2003: 349). insanlarin
sahip oldugu aliskanliklari ve asina olduklari uygulamalara dénik 6ncelikleri kirmak giictir, ¢lnkil insanlar
benliginde mevcut 6zglin davranislara donmeye meyilli ve degisimi dnlemeye egilimlidir (Jones, 2001: 398;
Janssen, 2003: 349). S6z konusu degisime direng, degisim icin fikirler ileri siren yenilik¢i calisanin bu degisimi
onleyen calisma arkadaslari tarafindan engellenmesi veya 6fkelendirilmesi suretiyle kisiler arasi catismaya
donusebilmektedir.

Calisma arkadaslarindan kaynaklanan isyerindeki sosyal cevre; bilgi gizleme, ise ge¢ gelme, kaytarma
ve isten ayrilma niyeti gibi bir kisim geri ¢ekilme davranislarina neden olabilmektedir (Mathieu ve Kohler,
1990; Kidwell ve Bennett, 1993; Harrison, 2002). isyerinde ¢atisma yasayan calisanlarin iyilik halinin zayifladig
da tespit edilmistir (Sonnentag vd., 2013). Nitekim Spector ve Bruk-Lee (2008) ¢atismalar c¢alisanlarin
performansini azaltmakla kalmamakta sagliklarini ve iyilik halini de olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin
sikayetleri gerilim tipi agrilara, depresyona, tilkenmislige ve psikosomatik rahatsizliklara yogunlasmaktadir
(Frone, 2000; De Dreu vd., 2004). Bu sekilde, galisanlarin Ustleri ve akranlari ile catisma yasamalari isten
ayrilma niyetini artiran olumsuz bir etkendir (Mimaroglu, 2008). Nitekim kisiler arasi ¢atismalarin yogun
oldugu isyerlerinde isten ayrilma niyetinin de artmasi kaginilmaz bir durum olarak nitelendiriimektedir
(Spector ve Bruk-Lee, 2008: 280). Zira Chen ve Spector (1992), Rainey (1995), Spector ve Jex (1998) kisiler
arasi gatisma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Calisma arkadaslari ile ¢catisma yasanmasinin yani sira, yenilikgi davranisin isten ayrilma niyetini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Shih ve Susanto, 2011: 122). Yenilik¢i davranis sergileyen calisanlar
calisma arkadaslarina kiyasla daha cok performans gosterebilecegi (Janssen vd., 2004: 132) icin diger
orgitlerde is bulma konusunda daha fazla firsata sahip olabilmektedir (Shih ve Susanto, 2011: 112). Nitekim,

126 BERJ (9) 12018



A. Eroglu — M. K. Topcu — H. N. Basim

ylksek performansli calisanlar daha fazla is arayisi davranisi gostermekte, bu da s6z konusu calisanlarin isten
ayrilacagina dair buyik bir olasilik yaratmaktadir (Martin vd., 1981: 116; Shih ve Susanto, 2011: 112). Bu
kapsamda yapilandirilan arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

-

Calisma Arkadaglari ile
Catisma

}\

[ Yenilik¢i Davranis

[ isten Ayrilma Niyeti ]

- J

Calismada, yukarida anlatilan kuramsal gercekligi sinamak Uzere asagida belirtilen (¢ hipotez test
edilecektir:

Hipotez 1 (H1): Bireysel yenilikci davranislar calisma arkadaslari ile catisma dizeyini anlaml etkilemektedir.
Hipotez 2 (H2): Bireysel yenilikgi davranislar isten ayrilma niyetini anlamli etkilemektedir.

Hipotez 3 (H3): Bireylerin ¢alisma arkadaslari ile ¢atisma dizeyleri isten ayrilma niyetlerini anlamli
etkilemektedir.

3. Arastirma Yontemi
3.1. Nicel Arastirma

3.1.1. Katilimcilar

Arastirmanin ana kitlesini, Ankara genelinde savunma sanayinde faaliyet gosteren bir kamu
kurulusunda calisan 552 personel olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini ise, bu ¢alisanlar arasindan
basit tesadifi 6rneklem yontemi ile segilen bireyler olusturmaktadir. Gliven araligi %5, anlamlilik seviyesi %5
alinarak yapilan hesaplama sonucunda 227 personelin yeterli olacagl tespit edilmistir. Bu ¢ercevede basit
tesadiifi 6rneklem yontemi ile tespit edilen 250 personelden gonilliliik esasinda anketleri doldurmalari
istenmistir. Anketleri doldurarak teslim eden personel sayisi 205 olurken, tam doldurulmayan anketlerin
analiz disi tutulmasi sonucunda 6rneklem 186 calisan tarafindan oldurulan anketlerden olusmustur. Ankete
katilan calisanlarin yaslarinin ortalamasi 32,35 (ss=6,69) ve mevcut kurumda calisma stirelerinin ortalamasi
7,70 yil (ss=5,92)dir. Diger demografik degiskenler Tablo 1'de yer almaktadir. Calisanlar agirlikh olarak erkek,
lisans egitim seviyesine sahip bir profil sergilemektedir.

Tablo 1. Betimleyici istatistik

Faktor Frekans | Yizde Faktor Frekans Yiizde
. Onlisans veya
Isgbren 125 67,3 daha az 5 2,7
. . Egitim .
Statl Alt Kademe Yonetici 23 12,4 Lisans 125 67,3
Durumu
Orta Kademe Yonetici 28 15,0 Y.Lisans 53 28,3
Ust Kademe Yénetici 10 5,3 Doktora 3 1,8
Cinsivet Erkek 101 54 Ortalama S.S.
4 Kadin 85 46 | Yas 32,35 6,69
Tecriibe 7,70 5,92
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3.1.2. Arastirmanin Olgekleri

Bireysel Yenilikgi Davranis Olgedi Katiimcilarin yenilik¢i davranis diizeyleri, Janssen (2003)
tarafindan gelistirilen ve dokuz ifadeden olusan “Bireysel Yenilik¢i Davranis” 6lgeginin Tirkgeye uyarlanmasi
ile 6lcimlenmistir. Janssen (2003) tarafindan yapilan ¢alismada yenilikgi davranislar; fikir Gretme (Ug ifade),
fikir gelistirme (U¢ ifade) ve fikir gerceklestirme (Ui¢ ifade) seklindedir. Dokuz ifadeden olusan 6lcekte ifadeler,
“Zor durumlar icin yeni fikirler tretirim (fikir Gretme)”, “Yenilikgi fikirlere uygulamaya doénik destek saglarim
(fikir gelistirme)”, “Yenilikgi fikirleri kullanilabilir Griinlere déndstlririm (fikir gerceklestirme)” seklindedir.
Olgekte cevaplar 7’li likert dlcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum). Olgegin
Cronbach Alfa giivenirlik degeri 0.97 olarak hesaplanmistir.

Calisma Arkadaslari ile Catisma Olgedi Katilimcilarin calisma arkadaslari ile yasadigi catisma
diizeyleri, Janssen (2003)’in dort ifadeden olusan Olgeginin Tlrkgeye uyarlanmasi ile 6lgiimlenmistir. Anilan
Olcege ait dort ifade; “Sen ve galisma arkadaslarin isyeri ile ilgili hususlarda anlasmazlik yasar misin?”, “Sen
ve calisma arkadaslarin isyeri meselelerinde farkli diisinceye mi sahipsin?”, “Sen ve galisma arkadaslarin
arasindaki kisisel iliskilerde gerilimler yasar misin?” ve “Sen ve ¢alisma arkadaslarin isinle alakal konularda
farkh bakis agilarina sahip misin?” seklindedir. Olgekte cevaplar 7’li likert &lcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum). Olcegin Cronbach Alfa giivenirlik degeri 0.86 olarak hesaplanmistir.

isten Ayrilma Niyeti Olgedi isten ayrilma niyetini 6lcmek {zere, Tak ve Ciftcioglu (2009) tarafindan
olusturulan, bes ifadelik “Orgiitte Kalma Niyeti Olcegi” kullanilmistir. Olcek 5’li Likert tarzinda (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) hazirlanmis ve 2 ifade (1 ve 3’Uncl ifadeler) ters kodlanmistir.

n o«

Olcekteki ifadeler, “Bu isyerinde dniimiizdeki yillarda da ¢alismak isterim”, “Onimiizdeki yillarda baska bir
isyerinde calismayi distintiyorum”, “Oniimizdeki 5 yil icinde bu isyerinden ayrilmayi istemiyorum”, “Diger
isyerlerinde is bulma olanagim olup-olmadigina bakiyorum”, “Sik sik isten ayrilmayi disiniyorum”
seklindedir. Polat ve Meydan (2010) tarafindan kullanilan dlgekte, Cronbach Alfa glivenirlik degeri 0.91 olarak

tespit edilmistir.

3.1.3. Olgeklerin Gegerligi

Kullanilan 6lceklerin gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu ¢ercevede
Olceklerin birincil dizey yapilari test edilmis ve sonuglari Tablo 2’de gosterilmistir. Marsh ve arkadaslari
(1988), Bentler (1990) ve Kline (2004) RMSEA uyum endeks degerinin kabul edilebilir sinirini 0,08 olarak ifade
etmektedir. Diger yandan yapisal esitlik modelinde kullanilacak indeksler ve degerleri konusunda tartismalar
halen devam etmektedir. Tablo incelendiginde uyum indekslerinden RMSEA harig digerlerinin kabul edilebilir
sinirlar icerisinde oldugu, RMSEA degerinin ise 0,081 oldugu gortlmektedir. Diger uyum indeks degerlerinin
sinirlar icerisinde olmasi onbindebirlik bir sapma ile bu sinir degerin kabul edilebilecegini disliindiirmektedir.
Zira Tabachnick ve Fidell (2001:700) 6rneklem sayisinin kii¢clik oldugu gruplarda RMSEA degerinin beklenen
degerden yiksek cikabildigini belirtmektedir. Ayrica Hu ve Bentler (1999) da farkl 6rneklem buyuklikleri
Gzerinde yapmis olduklari arastirma sonucunda 6rneklemin 250°den az olmasi halinde RMSEA’nin kabul
edilebilir limitin Gzerinde deger aldigini belirlemislerdir. Bu sebeple analize devam edilmis ve Tablo 2’de yer
alan dogrulayici faktor analizi bulgularindan anlasilacag tizere, 6lgeklerin test edilen yapilari dogrulanmistir.

Tablo 2. Olgeklerin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

Olgek a2 df | Ax*/df | RMR | GFI RMSEA | CFI
Bireysel Yenilik¢ci Davranis 41,501 |24 | 1,729 ,069 ,925 | ,081 ,974
Calisma Arkadaslari ile Catisma | 0,008 1 0,008 ,002 1,000 | ,000 1,000
isten Ayrilma Niyeti 6,222 5 1,244 ,042 | ,978 | ,047 ,994

Not: RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; GFI= Goodness of Fit Index, CFI=
Comparative Fit Index; RMR= Root Mean Square Residual. (p <.001).
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3.1.4. Bulgular

Degiskenler arasi korelasyon analizi yapilabilmesi igin yapisal gegerligi dogrulanan ve glvenirlik
derecesi oldukca yiksek bulunan Olceklerin madde puanlari toplanmis ve madde ortalama puanlari
hesaplanmistir. Olgeklerin ortalama degerleri, standart sapmalari, giivenirlik katsayisi olarak Cronbach Alfa
degerleri ve degiskenler arasi korelasyonlara Tablo 3’te yer verilmistir. Tablodan da goruldugi Gzere bireysel
yenilik¢i davranislarin ortalamasi 7’li likert 6lcegine gore ortalamanin (zerindedir (ort.=4,96). Calisma
arkadaslari ile catisma ortalamasi ise neredeyse tam orta noktadadir (ort.=3.43). isten ayrilma niyeti ise 5’li
likert 6lcegine gbre ortalamaya ¢ok yakindir (ort=2,63).

Tablo 3. Degiskenlere Ait Glivenirlik Degerleri ve Korelasyonlar

Faktor Ort. SS C.A. 1 2 3
(1) Bireysel Yenilikgi Davranis 4,96 1,10 .926 1

(2) Calisma Arkadaslari ile Catisma 3,43 ,92 .832 116 1

(3) isten Ayrilma Niyeti 2,63 1,06 .830 -093 | 39 | 1

Ort.= Ortalama, SS= Standart Sapma, C.A.= Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. * p<.01 (Tek yonli).

Elde edilen bulgular, bireysel yenilik¢i davranis algilamalarinin, calisma arkadaslari ile ¢atisma
dizeyleri (r=0.116, p>.01) ve isten ayrilma egilimleri (r=-0.09, p>.01) arasinda anlamli bir iliski olmadigini
gostermektedir. Benzer sekilde ¢alisma arkadaslari ile catisma ve isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli bir
iliski olmadigi gortlmektedir (r=0.39, p>.01). Degiskenler arasinda herhangi bir iliski olmadigi korelasyon
analizi sonucunda ortaya ¢ikmakla birlikte regresyon analizi yontemi ile bu sonug dogrulanmistir. Bu amagla,
degiskenler arasindaki dogrudan etkileri gormek Gzere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizi sonuglari Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4. Regresyon Analizi

Regresyon Modeli F p
Bireysel Yenilik¢i Davranis-> Calisma Arkadaslari ile Catisma 1,447 0,231
Bireysel Yenilik¢i Davranis -> isten Ayrilma Niyeti 0,977 0,325
Calisma Arkadaslari ile Catisma-> isten Ayrilma Niyeti 0,168 ,683

Bireysel yenilikci davranis ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimin arastirilmasi maksadiyla
olusturulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamh olmadigi bulgulanmistir F=0,977; p=0,325).
Benzer sekilde bireysel yenilik¢i davraniglarin ¢alisma arkadaslari ile catisma Uzerindeki etkisini 6lgmek igin
yapilan regresyon analizi sonucu da istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (AF=1,447; p=0,231).
Arastirmanin {glncl hipotezinin test edilmesi maksadiyla ¢calisma arkadaslari ile gatisma ve is ten ayrilma
niyeti arasindaki etkilesimi belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonucu da istatistiksel olarak anlamli bir
sonug vermemistir (F=0,168; p=0,683). Bu dogrultuda arastirmanin Ug hipotezi de desteklenmemektedir.

Arastirmada literatirle 6rtismeyen sonuglara ulasiimis ve savunma sanayinde ¢alisanlarin bireylerin
yenilikci davranislarinin galisma arkadaslari ile gatisma diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri Gzerinde anlamli
bir etkisi olmadig tespit edilmistir. Bu sonucun, yiksek teknolojinin kullanildigi, uzman personel istihdami
gerektiren, rekabet avantajinin siirdirilebilmesi icin ¢alisanlarin yenilik¢i inisiyatifler sergilemesinin
beklendigi Savunma Sanayi kuruluslarinin (Sesen, 2010: 171), sektérde etkili olabilmek icin blyik 6lctide
yenilik¢i, risk alabilen ve proje gruplarinda basarili olabilecek c¢alisanlari istihdam ettiginden
kaynaklanabilecegi disiinlilmektedir. Ancak arastirma sonucunun yapisal ve 6rglitsel baglamda nedenleri
olabilecegi distincesinden hareketle, nitel bir arastirma yontemi olan odak grup c¢alismasinin yapiimasinin
yararli olacagl dulsinilmiustir. Nitekim odak grup calismalari anlamayi, nedenleri tanimlamayi ve
katilimcilarin durumu nasil algiladiklarini ortaya ¢ikarmayi amaclayan bir nitel arastirma yontemidir (Krueger,
1994). Daha ¢ok ylzeysel bilgilerin edinilmesi hedeflenen odak grup calismalarinda, katilimcilarin farkh gorus
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acilarinin degerlendirilmesi Arastirmanin yapildigi kamu kurulusundan bes calisanin katihmiyla bir buguk saat
sureli bir odak grup calismasi yapilmis ve sonuglari asagida tartisiimistir.

3.2. Nitel Aragstirma

Arastirmanin ikinci asamasi olarak yapilan odak grup toplantisina arastirmacilardan birisi kolaylastirici
olarak katilmistir. Odak grup toplantilari fikir Gretilmesi igin kullanilabilecek yontemlerden birisidir (Kitzinger,
1994: 108). Odak grup toplantilari kisa stirede birden fazla kisiyle gorlismeyi sagladigi gibi farkh bakis acilarini
duymak ve onlarin karsilikli gériismesini temin etmek i¢in bir zemin de hazirlamaktadir (Beyea ve Nicholl.
2000).

Odak grup toplantisindaki kisi sayisi arastirmanin amacina uygun sekilde belirlenmektedir (Krueger
ve Casey, 2000). Odak grup toplantilarinda evreni temsil 6zelliginden ziyade farkl perspektifi verecek kisilerin
bulundurulmasi daha 6n plandadir (Kitzinger, 1994). Odak grubun buyuklugi 6-8 kisi olarak tavsiye edilmekle
birlikte 3-12 arasi kisiden de olusturulabilecegi belirtiimektedir (Krueger ve Casey. 2000; Lane vd., 2001). Bu
cercevede, odak grup toplantisi bes kisi ile sinirli tutulmus, katilimcilarin farkh birimlerden olmasina 6zen
gosterilmistir. Odak grup toplantisina katilim saglayanlara iliskin bilgiler Tablo 5’de gosterilmektedir.

Tablo 5. Odak Grup Katilimci Bilgileri

Orta Kademe Yonetici Calisan
Stat 1 4
Lisans Lisansustu
Egitim Durumu 4 1
Erkek Kadin
Cinsiyet 2 3
Yas Ortalamasi 31
Deneyim 6 yil

Ana hizmet birimlerinin yani sira insan kaynaklari biriminden de katilim saglanmistir. Odak gruba
katilanlarin birisi orta kademe yonetici, digerleri birim uzmanlaridir. Yas ortalamasi 31 olan katihmcilarin
mesleki deneyimleri ortalama 6 yildir. Birisinin yiksek lisans, digerlerinin lisans derecesine sahip oldugu
katilimcilardan ikisi kadin, ticli erkektir.

Odak grup toplantisi kurumun hizmet binasinda yapilmis ve kurumsal aidiyet konusuna 6zen
gosterilmistir. Ayni zamanda arastirmacinin kurumda gozlem yapmasina firsat yaratilmistir. Odak gruplarin
temel 6zelligi kolaylastiricinin esliginde yapilmasi, ancak kolaylastiricinin 6zellikle erken asamalarda mimkin
oldugu kadar tartismaya midahaleden kaginmasidir (Kitzinger, 1994: 106). Ayrica kolaylastirici katilimcilarin
rahat bir sekilde fikrini ifade edebilmesi icin farkh aktiviteler yaptirabilmeli ve yenilikgi yontemler
kullanabilmelidir.

Odak grup ile nicel arastirma sonuglari paylasiimis ve toplantinin amacinin “literatiirden farkh elde
edilen bulgulara tesir eden faktorlerin belirlenmesi” oldugu agiklanmistir. Odak grup galismalarinda sinirh
sayida kavramin tartisiimasina énem verildigi icin (Edmunds, 2000) odak gruba yedi soru yoneltilmis ve
arastirmacinin kolaylastiriciliginda sorulari sira ile tartismalari istenmistir. Nitel verilerin yorumlanmasinda,
derlenmesinde ve agiklanmasinda kodlamalar siklikla kullanilmaktadir. Bu ¢alismada yapilan odak grup
toplantisinda sorulara verilen cevaplar neticesinde Tablo 6’da gorildigu Gzere kullanilan kodlamalar ve
frekanslar elde edilmistir.

Tablonun incelenmesinde en fazla tekrar eden kelimenin “mutluyum” ifadesi oldugu gorilmektedir.
Daha sonra frekansi iki olan “yenilige ac¢ik”, “farkhhk”, “6zIik haklari”, “kisisellestirmeme”, “calisma birimini
belirleme” ve “uzun vadeli projeler” gelmektedir. Buradan hareketle 6rgit kiltlrinin yenilikcilik temelinde
kurgulandigi, farkliliklara misaade edildigi, uzun vadeli projelerde ¢alisildigi, liderin etkili oldugu c¢ikariminda

bulunmak mimkindir. Degerlendirmeleri anlamak icin soru bazli inceleme de yapilmistir.
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Tablo 6.Kodlamalar ve Frekanslar

S.Nu. Kodlama f | S.Nu. Kodlama f
1 Dinamik bir kurum 1 |20 Bilingli kullanim 1
2 Kaliteli is 1 |21 Yerinde kullanim 1
3 Yenilige acgik 2 |22 Calisma birimini belirleme 2
4 Geng kurum 1 |23 Terfide etkili 2
5 isin 6nemi 1 |24 Yiksek butceli projeler 1
6 Ozliik haklar 2 |25 Uzun vadeli projeler 2
7 Stratejik bakig agisi 1 |26 Stratejik planlama 1
8 Gelisimi tesvik 1 |27 Ekip caligmasi 1
9 Mutluyum 3 |28 Paydaslarla isbirligi 1
10 Huzurlu 1 |29 Farkhhk 2
11 Ortak ¢alisma 1 |30 Onyargisiz 1
12 Samimiyet 1 |31 Gelisimi tegvik 1
13 Kisisellestirmeme 2 |32 Uzlagsma 1
14 Sabir 1 |33 insan faktorii 1
15 Oziir dilemek 1 |34 Catisma yonetimi 1
16 iyi niyet 1 |35 iliskilerde temel belirleyici 1
17 Tarz farkhhgi 1

18 iletisim eksikligi 1

19 Gelisim icin kullanmak 1

“Orgiitte uzun dénemli (veya 6niimiizdeki 2-3 sene) kalmayi diisiiniiyor musunuz? Kalmanizi tesvik
eden sebepler neler olabilir?” sorusuna iliskin katilimcilarin birisi harig digerleri uzun dénemli 6rgiitte kalmayi
disiindiiklerini belirtmistir. isten ayrilma niyetinde olan katiimcinin temel argiimani 6zlik haklarinin
iyilestirilmesi gerektigi yoniindedir. Diger yandan orgitte kalma niyetinde olan katihmcilarin arglimani ise
orgitiin stratejik isler yapmasi ve bireysel gelisimi tesvik etmesi oldugunu belirtmistir. Ornegin Katilimci D
tarafindan 6rgit “...Kurumun gelisimimi tesvik ettigini disinldyorum. Yeni seyler 6grenmek ve is ortami
anlaminda glzel bir kurum.” seklinde tarif edilmistir. Katihmci C tarafindan desteklenen bu goris “...Ayrica
yapilan isin tlkemiz agisindan dnemli ve kritik olduguna inaniyorum, bu yizden konumumu 6énemsiyorum.”
seklinde genisletilmistir. Nitekim Katihmci A da “...ayni kurumda yetki alani daha genis bir pozisyonda uzun
yillar hizmet vermek isterim.” ifadesiyle kariyer olanaklarini 6n plana ¢ikarmistir.

“ise gelirken iyi duygular besliyor musunuz? isyerinde mutlu musunuz?” sorusuna cevaben
katilimcilarin birisi harig digerleri mutlu olduklarini belirtmis ve ¢alisma ortamlarinin huzurlu oldugunu ifade
etmistir. Katihmci E ise “bazen” iyi duygular besledigini ve “bazen” mutlu oldugunu belirtmistir.

“Calisma arkadaslari ile ¢atisma yasar misiniz? Hangi nedenlerden Otlirli catisirsiniz? Catisma
yasamiyorsunuz nedenleri nelerdir?” sorusuna katihmcilar calisma arkadaslari ile c¢ok sik catisma
yasamadiklari cevabini vermistir. Catisma yasama nedenleri arasinda kisilik, goris ayriliklari, tarz farklihg ve
iletisim noksanhigr 6n plana c¢ikmistir. Catisma yasanmamasi nedenleri arasinda ise ortak calisma,
kisisellestirmeme, samimi iliskiler kurma, is odaklilik ve iyi niyet olarak siralanmistir. Kisiligin catismadan
kacinmadaki roli agisindan Katilimci C'nin “Genelde sabirli davraniyorum ve gerektiginde 6ziir dilemekten
cekinmiyorum.” ifadesi ilgi ¢ekici olmustur. Ayrica Katilimci D “... gatismalari ... gelisim icin kullanabilmek
onemli.” agiklamasinda bulunarak farkh bir bakis agisi getirmistir.

“Amirlerin yetki alanini (veya yaptirrm gliciini) etkili gériyor musunuz? Agiklayiniz.” Sorusu
tartisilirken, katihmcilardan A ve E yoneticilerin daha etkili olabilecegini vurgularken, diger katimcilar
yoneticilerin terfi, kariyer ve performans yéniinden yetkilerine atifta bulunmustur. Ornegin Katilimci B
“Amirlerin sicil notu verme, terfi ya da istediginiz birimlerde ¢alismanizda etkisi 6nemlidir.” belirterek liderlik
becerilerinden ziyade yonetsel becerilere isaret etmistir.

“Cahstiginiz kurumda isler/projeler nasil strdirilmektedir?” sorusuna katihmcilar farkli agilardan
yaklasmakla birlikte genel olarak paydas yaklasimina, stratejik yonetime, uzun vadeli planlamaya ve ekip
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calismasina deginmistir. Ornegin Katiimci D “Farkli paydaslarla birlikte ve ekip ¢alismasi ile yiritilmektedir.”
ifadesi ile i¢c ve dis paydaslara isaret ederken, Katilimci A “Yiksek bitceli ve uzun yillara yayilmis olan
projeler...” ifadesi ile uzun vadeli planlama ve stratejik yonetime atifla 6rgiitsel faaliyetlerin stratejik 6nemine
deginmistir.

“Sizce calisma arkadaslari ile yasanan ¢atismanin derecesi optimal olabilir mi? Bu yenilikgiligi yasatir
mi1? Baska nedenleri ya da sonuglari olabilir mi?” sorusu yoneltildiginde katilimcilar is ortaminda ¢atismanin
optimal bir derecede saglikh olacagi konusunda hemfikirdir. Ancak katilimcilarin bazi 6n kosullar 6ne strdigi
gorilmustir. Ornegin Katilimer A “gereksiz inat ve israrcilik”, Katilimer C “kisisellestirme ve 6n yargl” olmadan
¢atismanin yasanmasi gerektigini belirtmistir. Katilimcilar g¢atismalarin yenilikgiligi olumlu etkiledigini
disinmektedir. Aykiri olarak Katihmci B “Yenilikgilik icin catismadan ¢ok uzlasma 6nemlidir.” goriisiini ifade
etmistir.

“Sizce ayni durumun baska bir kamu kurumunda yasanma olasiligi var midir? Tartisiniz.” sorusuna
cevaben katihmcilar catismalarin her orglitte yasanabilecegini belirtmistir. Katilimci A bu durumu “insan”
faktorine baglamistir. Katilmci B de catismayr “...evlilik kurumunda bile iliskileri belirleyen temel
parametredir.” seklinde niteleyerek Katilimci A’yi desteklemistir. Diger taraftan Katilimci C c¢atisma
yonetimine deginerek “...sosyo ekonomik ve sosyo kiltiirel gelismislik diizeyi arttik¢ca, catismalarin daha
profesyonel yonetildigini...” belirtmistir.

4. Sonug

Orgiitsel etkililigi sirdiirmek ve gelistirmek icin bireylerin yenilik¢i davranislar sergilemesine her
zaman ihtiyag olmasina ragmen (Ancona ve Caldwell, 1987: 1; Janssen vd., 2004: 129; Oldham ve Cummings,
1996: 607; Scott ve Bruce, 1994: 580; Shih ve Susanto, 2011: 111; Yuan ve Woodman, 2010: 323; Montani
vd., 2012: 46), alsilmis uygulamalarin disinda yenilik¢i yaklasimlar sergileyen ¢alisanlar, kuruma olumlu
katkilari karsihginda bir bedel 6demek zorunda kalabilmektedir (Janssen, 2003: 357).

Mintzberg (1979)’e gore kamu sektérinde yer alan orgitler profesyonel birokratik bir yapi igerisinde
fonksiyonlarini sirdirmektedir. Boyle bir birokratik baglamda, yenilikgiligin gérece tipik olmayan dogasi
nedeniyle ¢alisanlarin yenilik¢i yaklasimlar sergilemesi catismayi tetikleyebilir. Bu nedenle yenilik¢i davranisin
karanlik yoniniu ortaya ¢ikarmak maksadiyla arastirmanin 6rneklemi olarak; yenilikgi inisiyatiflerin 6rgit
performansini artirmak icin (Ancona ve Caldwell, 1987: 1; Oldham ve Cummings, 1996: 607; Turung vd., 2013:
603) ozellikle tesvik edildigi 6zel sektérden ziyade sergiledigi performansa bakilmaksizin her durumda
Ucretlerin 6denebildigi, isglict devrinin ¢ok disiik diizeylerde oldugu ve 6zellikle “bir fikrim var” diyene “eski
koye yeni adet getirme” seklinde yaklasimlarin sergilenebildigi kamu sektori segilmistir.

Orgiit normlari paralelinde hareket eden calisanlar, yeni gérev tanimlari, yeni is iligkileri ve yeni grup
normlari anlamina gelen yenilik¢i yaklasimlara (Jones, 2001), beraberinde gilivensizlik, belirsizlik ve stres
getirebileceginden 6tiri direng gostermeye egilim gostermektedir (Argyris, 1957; Jones, 2001; Lewin, 1951;
Likert, 1967). Ayrica ¢alisma arkadaslarinin, Lewin (1951) tarafindan gelistirilen “Degisime Direng” literatiri
temelinde, yenilik¢i yaklasimlarin yaratacagi degisimin etrafindaki stres ve glivensizlikten kaginma arzulari,
aliskanliklari ve asina olduklari uygulama oncelikleri, bilissel uyumsuzlugu azaltma istekleri ve mevcut
nazariye ile uygulamalara baghliklari yizinden degisime doniik yenilikgi fikirleri engelleyici tutum icerisinde
olabilecekleri soylenebilir (Janssen, 2003: 349). Bu kuramsal gercekligin aksine, savunma sanayinde
¢alisanlarin katildigi bu arastirmanin bulgulari, bireylerin yenilikgi davranis algilamalari ile galisma arkadaslari
ile gatisma duzeyleri ve isten ayrilma egilimleri arasinda anlaml bir iliski olmadigina isaret etmektedir.

Bu bulgu, Janssen (2003: 354)in 76 ortaokul 6gretmeni Uzerinde yaptigi arastirmadaki, bireylerin
yenilikci davranislari ve calisma arkadaslari ile catisma arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucu, Shih ve Susanto
(2011: 111)nun Uretim ve pazarlama sektoriinde c¢alisan 135 yonetici ile isgbren (izerinde yaptgl
arastirmadaki, bireylerin yenilik¢i davranislari ile ¢alisma arkadaslariyla ¢atisma ve isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucu veya Sénmez ve Yildirim (2014: 54) tarafindan yenilikgiligin
fikirden uygulamaya donilsebilmesi ¢alisma arkadaslari tarafindan saygiyla ve hosgoriyle karsilanmasi
gerektigi ve yenilikci fikre sahip ¢alisanlarin catismadan kacinmak igin fikirlerinden vazgectikleri yonindeki
tespitler ile 6rtiismemektedir.
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Bu sonucun, yilksek teknolojinin kullanildigl, uzman personel istihdami gerektiren, rekabet
avantajinin surdirilebilmesi icin ¢alisanlarin yenilikci inisiyatifler sergilemesinin beklendigi savunma sanayi
kuruluslarinin (Sesen, 2010: 171), sektérde etkili olabilmek igin biyik 6lglide yenilikgi, risk alabilen ve proje
gruplarinda basaril olabilecek calisanlari istihdam ettiginden kaynaklanabilecegi diisiiniiimektedir.

Ancak arastirma sonucunun yapisal ve o6rgitsel baglamda nedenleri olabilecegi dislincesinden
hareketle, arastirmacilar tarafindan nitel bir calisma daha yapilmistir. Odak grup calismasi ile yapilan nitel
arastirma sonuglarina gére catismanin yenilikciligi tetikledigi yoniinde agir basan bir goriis olmustur. insanin
oldugu her yerde kacinilmaz bir sekilde catismalar yasanacaktir. Ancak bu catismalarin bireylerin, 6rgtlerin
ve toplumun menfaatine yonlendirilmesi 6nem tasimaktadir. Arastirma yapilan orgitin bir kamu kurumu
olmasi bir kisitlilhk gibi dururken, sektor olarak savunma sanayi olmasi bu kisitliligi ortadan kaldirmaktadir.
Ancak liderlik 6zelliklerinden ziyade yonetsel becerilerin devrede oldugunu belirtmek mimkiindiir. Zaten
liderden kaynaklanan etkilerin varligina ragmen c¢alisanlarin algilarinin, tutumlarinin, geri c¢ekilme
davraniglarinin ve etkililiklerinin akranlardan etkilenme olasiligi daha yiksektir (Chiaburu ve Harrison, 2008:
1084). Ancak arastirma yapilan 6rgiit baglaminda akranlardan kaynaklanan ¢atismalarin makul bir seviyede
oldugu anlasiimaktadir. Olumsuz bir anlam barindirmakla birlikte ¢calisma arkadaslari ile gatisma yaraticiligin
ve yenilikgiligin de kaynagl olabilmektedir (Basim vd., 2009: 21). Amabile vd. (1996) bireysel yenilikgi
davraniglarin yapilan isin niteligine gore farklilastigini belirtmektedir. Nitel arastirmaya katilan uzmanlar da
catismalari kisisellestirmeden, is odakl yaklastiklarini, catismalari gelisim icin kullanilabilecek firsatlar olarak
gordiklerini belirtmistir. Zira orgit genel olarak bireysel gelisim i¢in olanak sunmakta, kariyer gelisimi
saglamaktadir. Ayrica, odak grupta yer alan uzmanlarin ifadeleri mesleki ve 6rgitsel baghligin olduguna isaret
etmektedir. Ayrica calisanlarin stratejik ve 6nemli isler yaptiklarina olan inanclari aidiyet duygusunu daha da
pekistirmektedir. Dogal bir sonuc olarak da orglitte kalma niyeti daha fazla 6n plana cikmaktadir.

Buradan hareketle 6rgit baglaminda pozitif bir calisma ortaminin hakim oldugu kanaatine varilabilir.
Sénmez ve Yildirim (2014: 54) tarafindan yapilan nitel arastirma sonucunda yenilikgiligi etkileyen orgitsel
faktorler arasinda pozitif calisma ortami da yer almaktadir. Amabile vd. (1996) de bireysel yenilikgi
davranislarin ortaya ¢ikmasi icin pozitif calisma ortami yaratilmasi, kaynak saglanmasi ve yonetim tarafindan
serbestlik ve yetki taninmasinin gerekli oldugunu vurgulamaktadir. Calisma ortaminda huzur var ise,
calisanlar birbirlerine destek oluyorsa, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin daha yiksek oldugu gortlmektedir
(Pollock, Whitbred ve Contractor, 2000). Calisma arkadaslari arasindaki iyi iliskiler calisanlarin islerine
baglanma derecesini de olumlu etkilemektedir (Nugent ve Abolafia, 2006). Calisma arkadaslarindan destek
gorilmesi c¢alisanlarin is performanslarini da olumlu etkilemektedir (Ensher, Thomas ve Murphy, 2001;
Harrison et al., 2006). Calisma arkadaslari akranlarina mentoring yaparak, gorevlerin énceliklendiriimesine
iliskin ipucu vererek catismalarin azalmasina yardimci olabilmektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Calisma
arkadaslarindan yardim ve destek goren calisanlarin devamsizliklarinda dislis de goézlenmistir (lverson,
Olekalns ve Erwin, 1998).

Burada orgutsel kiltirle birlikte insan kaynaklari uygulamalarinin roli daha net ortaya ¢ikmaktadir.
Pozitif bir calisma ortami; ise ve orglte uyum saglayacak kisilerin ise alinmasi, kisilerin uygun ise
yerlestirilmesi, is tasarimlarinin yapilarak 6zellikle rotasyon, derinlestirme ve zenginlestirmelere gidilmesi,
egitimlerle birlikte gelistirmenin Gizerinde durulmasini gerektirmektedir. insan kaynaklari uygulamalarinin
inovasyon ile iliskilendirilmesi 6rgutsel kilturin bir pargasi haline getirilebilirse pozitif galisma ortaminin yani
sira yenilikgi bir iklim de yaratilmis olacaktir. Yonetimin paylasimciligi ve katilimcihgi tesvik etmesi bireysel
yenilikci davranislarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli ve etken 6rgilitsel faktorlerden birisidir (S6nmez ve Yildirim,
2014: 54). Catismalarin yenilikci fikirleri tetikledigi de yadsinamaz bir gercektir. Catismalardan kaginmak
yerine farkhhklarin yénetilmesine yonelmek orgitleri gelecege tasimanin bir pargasi, bir baslangici olabilir.
Ancak bu alanda c¢alismalar yok denecek kadar azdir. Arastirmacilar tarafindan yapilacak farkliliklarin
yonetilmesi, catisma, yenilikgcilik, klltlr ve strateji konularini iceren ¢alismalar sahadaki uzmanlara da isik
tutacaktr.

Mevcut ¢alismada elde edilen bulgular yorumlanirken, uygulama diizeyinde bazi kisitlari goz éniinde
bulundurmak gerekmektedir. Oncelikle, arastirma sonucu elde edilen bulgular, verilerin toplanmasinda
kullanilan o6rnekleme gore degisiklik gosterebileceginden arastirmanin bulgulari, verilerin toplandig
orneklem ile sinirlidir. ikinci olarak; arastirmada kullanilan élgekler bireylerin tutumlarini ve algilamalarini
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degerlendirmektedir. Bu nedenle ortak yontem varyansi ve sosyal begenirlik etkisi gibi kisitlarin bulgularin
yorumlanmasinda dikkate alinmasi gerektigi diistiniilmektedir. Ugiincii kisit ise 6rneklemin kendisi ile ilgilidir.
Calismanin 6rneklemi, savunma sanayi sektoriinde Ankara’da faaliyet gésteren bir kamu 6rgitiini kapsadigi
icin genelleme yapilirken dikkat edilmesi gerekmektedir. Nitekim 6rneklemin genisletiimesi ve 6zel sektori
de kapsayacak sekilde farklilastirimasi halinde daha genellenebilir sonucglara ulasilabilecegi
degerlendirilmektedir.
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