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Öz

Yenilikleri yönlendiren yapı taşlarından birisinin bireylerin yeni-
likçi davranışları olması, çalışanların bireysel düzeyde yenilikçilikle-
rinin önemini arttırmaktadır. Bireysel düzeyde yenilikçiliğin çalışan-
larda yenilikçi davranışı arttırma olasılığı bu kavramlar arası ilişkiyi 
önemli bir araştırma konusu haline getirmektedir. Yürütülen çalışma-
nın amacı, çalışanların yeniliğe yönelik davranışlarının öncülü olabile-
cek bireysel yenilikçilik davranışının (BYD), çalışanın yenilikçi davra-
nışı (ÇYD) üzerindeki etkisini ve bu etkide içsel motivasyonun aracılık 
rolünü araştırmaktır. Araştırmada elde edilen veriler yapısal eşitlik 
modellemesi (YEM) ile analiz edilmiştir. Türkiye’de faaliyet gösteren 
kamu ve özel hastanelerde çalışan 161 cerrahın katıldığı araştırmanın 
sonuçlarına göre, BYD’nin üç alt boyutu (değişime direnç, fikir önder-
liği ve deneyime açıklık) ile ÇYD arasında ilişki tespit edilmiştir. Yine 
içsel motivasyon ile deneyime açıklık arasında da pozitif yönlü anlamlı 
bir ilişki olduğu görülmüştür. Ayrıca BYD’nin alt boyutu olan deneyime 
açıklığın ÇYD üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun kısmi aracılık 
etkisi de ortaya çıkan sonuçlardandır.
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The Mediator Effect of Intrinsic Motivation 
on the Relationship between Individual 

Innovativeness and Employee’s Innovative 
Behavior: The Case of Surgeons in Turkey

Abstract

Innovative behaviors of individuals as one of the main constituent 
of innovation increase the importance of the individual innovativeness 
levels. The relationship between these two concepts is a worthwhile 
research area as individual innovativeness should increase the 
innovative behavior of employees. The study aims to investigate 
the effect of the individual innovativeness behavior, which may be 
the precursor of employees’ behaviors towards innovation, on the 
employees’ innovative behavior and the mediating role of the intrinsic 
motivation on this effect. Data obtaining via questionnaire is analyzed 
with Structuring Equation Modelling (SEM). According to the results 
of the survey which 161 surgeons working in public and private 
hospitals in Turkey participated in, the relationship between three sub-
dimensions (resistance to change, opinion leadership and openness to 
experience) and the employees’ innovative behavior was determined. 
Moreover, there was also a significantly positive correlation between 
intrinsic motivation and openness to experience. Furthermore, one of 
the emerging results is that the partial intermediary role of the intrinsic 
motivation has an influence in the effect of the openness to experience, 
which is one of the sub-dimensions of individual innovativeness 
behavior on the employees’ innovative behavior.
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Behaviour, Intrinsic Motivation
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Giriş

Rekabetçi yapılarını koruma hedefi ile hareket etmek zorunda olan ör-
gütler için yenilik en temel yeteneklerden biri olmak durumundadır. Ör-
gütlerin sadece kendilerini yenilemek değil, rakiplerinin faaliyetleri neti-
cesinde değişen çevreye uyum sağlamak için de faaliyetlerini stratejik ve 
operasyonel açıdan yenilik odaklı organize etmeleri günümüz iş dünyası 
için rutin hale gelmiştir. Rogers (2003: 12) yeniliği basit şekliyle “bir birey ya 
da benimseyen birim tarafından yeni olarak algılanan fikir, uygulama veya 
nesne” şeklinde tanımlamaktadır. Scott ve Bruce (1994: 580) ise yeniliği bir-
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den fazla aşamaya sahip bir süreç olarak nitelemişlerdir. Bu aşamaların ilki 
problemin tanımlanması ve fikir geliştirme, ikincisi fikrin hayata geçirilmesi 
için destek mekanizmalarını bulma ve üçüncü aşama da fikrin bir ürüne 
dönüşmesidir. Bu aşamaların tamamında farklı bireysel davranış ve aktivi-
teler gerekli olmakta, dolayısıyla bireylerin bu süreçte oldukça etkin olması 
yenilikçi davranış kavramını da önemli hale getirmektedir.

Örgütleri yeniliğe yönlendirecek fikirlerin kaynaklarından biri olarak çalı-
şanların önemi vurgulanmakta ve değerlendirilmesi gereken önemli bir yenilik 
kaynağı olduğu yönündeki yaklaşım gün geçtikçe daha fazla destek görmektedir 
(Nijhof, 2002: 682). de Jong ve Hartog (2008: 5)’a göre yenilikçi iş davranışı 
fırsatların yaratılmasını ve yeni fikirlerin ortaya çıkmasını sağlamakta, fakat 
aynı zamanda değişikliklerin uygulanmasını doğrudan yönlendiren davranışları, 
yeni bilginin uygulanmasını ve kişisel veya işe ait performansın arttırılmasına 
dair süreçlerin geliştirilmesini de içermektedir. Bir örgütte çalışanın yeniliğe 
yönelik davranışı, yapılan işi kolaylaştırma, müşteriye sunulan hizmeti iyileş-
tirme veya müşteriye yeni imkanlar sunabilme için rutinleri değiştirmek veya 
yeni çözüm yolları bulmak şeklinde gerçekleşebilir (Amo, 2006: 231). Çalışa-
nın yenilikçi davranışı (ÇYD), yeni ve kullanışlı fikirler, ürünler, süreçler ve 
prosedürlerin başlangıcı ve uygulanışına yön veren davranışlar olarak ifade 
edilebilir (de Jong and den Hartog, 2007: 43). Çalışan görev tanımları içinde 
yer almamasına rağmen yeni ürün, süreç, yöntem ve fikirlerin geliştirilmesi ve 
uygulanması konusunda önemli düzeyde katkı sağlıyorsa bu durumda çalışan 
yeniliğin kaynağı olarak kabul edilmektedir (Kesting ve Ulhoi, 2010: 66).

Çalışanın yenilikçi davranış göstermesinde etkileri olabilecek örgütsel 
bağlılık, psikolojik sermaye, örgütün yenilik iklimi, liderlik, işin özellikleri 
gibi (Li and Zheng, 2014; Yücel Batmaz ve Gürer, 2016) birçok öncül çeşitli 
araştırmacılar tarafından araştırılmıştır. de Jong ve den Hartog (2007: 49-57) 
çalışanları yeniliğe yol açacak bir fikri geliştirmeye ve uygulama aşamasına 
yönlendiren liderlik davranışlarını incelemişlerdir. Çalışmanın sonuçları, 
yenilikçi rol model olma, entelektüel yönlendirme, bilgi yayılımını yönlen-
dirme, danışma, vizyon sağlama, yetki devretme, yeniliği destekleme, geri-
besleme, tanınma, ödüllendirme, kaynak sağlama, izleme ve görev verme 
şeklindeki on üç lider davranışının çalışanları yenilik fikri geliştirme ve fi-
kirlerin uygulanmasında olumlu yönlendirdiğini ortaya koymuştur. Yidong 
ve Xinxin (2013) ise araştırmalarında etik liderliğin yenilikçi iş davranışı 
üzerinde pozitif yönlü etkisini ortaya koymuşlardır. ÇYD’in belirleyicileri-
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ni araştıran Scott ve Bruce (1994), liderliğin, yenilik için desteğin, yönetsel 
beklentilerin, çalışanın kariyer aşamasının ve problem çözme stillerinin bi-
reysel anlamda yenilikçi davranışı etkilediği sonucuna ulaşmışlardır. Çap-
raz vd. (2014) tarafından ÇYD’e yol açabilecek öncüllerin belirlenebilmesi 
için yürütülen kapsamlı bir araştırmada, yöneticinin yenilikçi bir rol model 
olmasının, yeniliklere yol açacak şekilde vizyon sahibi olmasının, örgütün 
yeniliğe yönelik destek vermesinin ve bu doğrultuda kaynak yaratılmasının, 
yenilikçi davranışın tanınmasının ve ödüllendirilmesinin çalışanların bu 
davranışı göstermesinde etkin olacağı sonuçları ortaya çıkmıştır.

ÇYD göstermesinin temelinde birçok neden yanında, çalışanın bireysel 
yenilikçilik düzeyi (BYD) de yatabilir. BYD, “bir yeniliğin geliştirilmesi, benim-
senmesi ve uygulanması” (Yuan and Woodman, 2010; Çoklar, 2012) şeklinde 
tanımlanabilir. Birey için bir fikrin yeniliğini bireyin ona verdiği tepki belirler. 
Yenilikçilik açısından kişiler yenilikçiler (innovators), öncüler (early adap-
tors), sorgulayıcılar (early majority), kuşkucular (late majority) ve gelenekçiler 
(laggards) olmak üzere beş bölüme ayrılmaktadır. Bu yapı Rogers (2003) tara-
fından ortaya konmuştur. Rogers (2003: 281) yenilikçilik düzeylerine göre sı-
nıflandırdığı bireyleri yenilikleri benimseme oranlarına göre %2,5 yenilikçiler, 
%13,5 öncüler, %34 sorgulayıcılar, %34 kuşkucular ve %16 gelenekçiler olarak 
dağıldıklarını ifade etmektedir. Çalışanlarda BYD’ni ölçmek için kullanılan 
ölçek (Kılıçer ve Odabaşı, 2010:156-157) değişime direnç, deneyime açıklık, 
fikir önderliği ve risk alma olarak dört alt boyuta ayrışmaktadır. Bu ayrışmada 
değişime direnç boyutunun bireyin değişime ve yeniliklere dair kaygılarını, 
fikir önderliği boyutunun bireyi diğer grup üyelerinden önde kılan özellik-
lerini, deneyime açıklık boyutunun bireyin yeniliklere açıklığı ve denemeye 
isteklerini, risk alma boyutunun ise bireyin belirsizliklere toleransı yansıttı-
ğı görülmektedir. Çetin Gürkan ve Demiralay (2016) tarafından cerrahlarda 
BYD’nin ölçüldüğü çalışmada, alt boyutların değişime direnç, fikir önderliği ile 
deneyime açıklık ve risk alma olarak üç alt boyutta toplandığı görülmektedir.

İçsel motivasyon, bir aktivitenin muhtemel bazı sonuçları yerine o aktivi-
tenin kendisinden kaynaklanan tatmin için yapılması şeklinde tanımlanabilir. 
Bir birey içsel olarak motive olduğunda dışsal ödüller veya baskılardan ziyade 
eğlenmek veya meydan okumak için bir davranışı yapmaya yönelmektedir (Ryan 
and Deci, 2000: 56). Amabile’a göre içsel motivasyon bireyin görevin kendisine 
gösterdiği olumlu tepkiden ortaya çıkan bir motivasyondur ve bu tepki ilgi, katı-
lım isteği, merak, tatmin şeklinde hissedilebilmektedir (Amabile, 1996, Akt. De 
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Jong, 2006: 12). İçsel motivasyonu olan bireyler yeni bir şeyler öğrenmek veya 
keşfetmek, kapasitelerini arttırmak için içsel bir eğilime sahiptirler. Bir dışsal 
ödül olmaksızın yalnızca öğrenme istekleri ve meraklarından kaynaklanan bir 
motivasyona sahip olan bu bireylerde yaratıcılık beklenen bir özelliktir (Fidan 
ve Öztürk, 2015: 908-913). Bu açıdan değerlendirildiğinde bireysel anlamda 
yenilikçi ve içsel motivasyona sahip bireylerde ÇYD muhtemel sonuçlardandır.

Bu çalışmanın çıkış noktası BYD’nin ÇYD üzerinde etkisi olabileceği 
yönündeki varsayımdır. Ayrıca bu ilişkide içsel motivasyonun aracılık etkisi 
de incelenen bir diğer konudur. Bu ilişkileri ortaya koyabilmek amacıyla 
Türkiye’de görev yapan cerrahlar ele alınarak yürütülen araştırmanın sonuç-
ları ortaya konmuş ve yorumlanmıştır.

1. Teorik Çerçeve ve Hipotezler

İçsel motivasyona odaklı yazın içsel motivasyonun yenilikçilikten daha 
çok yaratıcılık üzerindeki etkisine odaklanmıştır (Amabile, 1985; Zhou, 
2008: 129). Amabile ve Mueller’e (2008: 29) göre, bireyler çalıştıkları işin 
kendisine ilgi duyuyor, işten tatmin oluyor ve eğleniyor ise ortaya çıkan içsel 
motivasyonları ile yaratıcılıklarını en üst düzeyde göstermeleri mümkün-
dür İçsel anlamda motive olan bireylerin yaratıcılığının özellikle fikir geliş-
tirme aşamasında çok daha etkin oldukları görülmektedir (Amabile, 1988). 
Yaratıcılığın yenilikçilik için temel bileşen olması (Amabile, 1988:126) göz 
önünde bulundurularak, içsel motivasyonun yaratıcılık üzerindeki etkisinin 
dolaylı olarak yenilikçilik üzerinde de etkili olabileceği düşünülmektedir. 

Bazı çalışmalarda (Amabile, 1985; Cooper ve Jayatilaka, 2006) motivasyo-
nun yaratıcılık üzerindeki etkisi hem içsel hem dışsal motivasyon bakış açısıyla 
tartışılmaktadır, fakat genel kanıya göre ödül gibi dışsal motivasyon araçlarının 
kullanımı görevden ziyade ödüle odaklanmakla sonuçlanmaktadır. Bu durumda, 
ödül kazanmak iş ile ilgili yaratıcı bir çözüm geliştirmekten daha önemli hale 
gelmektedir (Stenmark, 2000). Baer ve Kaufmann (2006: 18) içsel motivasyonun 
dışsal motivasyona nazaran yaratıcılığı daha yüksek düzeyde desteklediğini 
belirtmektedir. Bu görüşü destekleyen Grant ve Berry’ye (2011) göre yaratıcılığı 
mümkün kılan en önemli etmenlerden birisi içsel motivasyondur. Bu sebep so-
nuç ilişkisine üç temel dayanak göstermektedirler. İlki, içsel olarak motive olan 
çalışanlar olumlu etkilenme ve dolayısıyla da bilişsel düzeyde daha fazla bilgi 
edinme ve bu bilgileri yeni fikirleri yaratmada kullanma olasılığına sahip olacak-
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lardır. İkincisi, çalışanlar içsel olarak motive oldukça öğrenme merak ve istekleri 
onların bilişsel esnekliklerini, risk alma isteklerini ve karmaşıklığa toleranslarını 
arttıracaktır. Bu durum da yeni fikirlere erişme ve potansiyel çözümleri görme 
olasılıklarını ortaya çıkaracaktır. Sonuncu dayanak ise, içsel motivasyonun azim 
ve çabayı sürdürülebilir kılması ve dolayısı ile çalışanların görevleri üzerindeki 
odaklanmalarını, isteklerini ve harcayacakları zamanı arttırarak karmaşık ve 
çok aşina olmadıkları sıkıntıların üstesinden gelme olasılıklarını arttırmasıdır. 
Cooper ve Jayatilaka (2006:165) yaratıcılık üzerinde dışsal motivasyonun negatif, 
içsel motivasyonun ise pozitif etkilerini ortaya koymuştur. Paulus’a (2008:174) 
göre içsel anlamda motive olan bireyler, yeniliğe yönelik fikir yaratma süreçleri 
temelinde bilgi ve deneyim geliştirmeye daha yatkındır. de Jong (2016: 13-31) 
ve Parzefal vd. (2008:169) de içsel motivasyonun yenilik yapma düşüncesi ile 
ilişkili olduğunu iddia etmektedir Devloo vd. (2015) yürüttükleri araştırmada 
çalışanların temel düzeyde tatmini ve yenilikçi iş davranışı arasındaki ilişkide 
içsel motivasyonun aracılık rolü olduğunu bulmuşlardır.

Parzefal vd. (2008: 169) BYD’nin alt boyutlarından deneyimlere açık ol-
manın da içinde bulunduğu kişilik özelliklerinin yaratıcı bireylerde diğerlerine 
nazaran daha fazla görülebildiğini belirtmiştir. Bhaduri ve Kumar (2011: 51) 
bireysel düzeyde yenilikçi olanlarda içsel motivasyonun etkisini inceledikleri 
araştırmada yeni fikir geliştirmede ve yeni fikirlerin denenme aşamasında içsel 
motivasyonun çok büyük etkisi olduğunu ortaya koymuşlardır. Oktuğ ve Özden 
(2013: 10) tarafından yürütülen araştırmada ise, bireyciliğin bireysel yenilikçilik 
üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun aracı etkisine bakılmış ve yalnızca içsel 
motivasyonun bir alt boyutu olan “algılanan yeterlilik” boyutunun bu ilişkide 
anlamlı olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Sun ve Wang (2009) çalışanın yenilik-
çi davranışı üzerinde yaratıcı iklimi incelerken dışsal motivasyonun aracılık 
etkisini ortaya koyarken, içsel motivasyon ve ÇYD özelinde inceleme yapılan 
görgül çalışmalara yazında oldukça az rastlanmaktadır. Bu nedenle BYD, içsel 
motivasyon ve ÇYD değişkenlerinin inceleneceği bu çalışmanın gelecek çalış-
malara katkı sağlayacağı varsayılmaktadır. Yazında incelen çalışmalar ve elde 
edilen varsayımlar ışığında araştırma kapsamında test edilmek üzere oluşturulan 
hipotezler şu şekildedir:

H1: BYD’nın alt boyutlarından fikir önderliğinin içsel motivasyon üze-
rinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

H2: BYD’nın alt boyutlarından değişime direncin içsel motivasyon 
üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
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H3: BYD’nın alt boyutlarından deneyime açıklığın içsel motivasyon 
üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

H4: BYD’nın alt boyutlarından fikir önderliğinin çalışanın yenilikçi 
davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

H5: BYD’nın alt boyutlarından değişime direncin çalışanın yenilikçi 
davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

H6: BYD’nın alt boyutlarından deneyime açıklığın çalışanın yenilikçi 
davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

H7: İçsel motivasyonun çalışanın yenilikçi davranışı üzerinde anlamlı 
bir etkisi bulunmaktadır.

H8: BYD’nın alt boyutlarından fikir önderliğinin çalışanın yenilikçi 
davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık etkisi bu-
lunmaktadır.

H9: BYD’nın alt boyutlarından değişime direncin çalışanın yenilikçi 
davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık etkisi bu-
lunmaktadır.

H10: BYD’nın alt boyutlarından deneyime açıklığın çalışanın yenilikçi 
davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık etkisi bu-
lunmaktadır.

2. Yöntem 

2.1. Örneklem

Yeni ürün geliştirme, yeni ürün fikir kaynağı, yönlendiren kullanıcılar 
gibi konulara odaklanan bazı araştırmalar (Çetin Gürkan ve Demiralay, 2016; 
Hinsch vd., 2014; Çetin Gürkan, 2014; Lettl vd. 2008; Lettl, 2007; Lettl vd., 
2006; Lüthje ve Herstatt, 2004) cerrahların yeni fikir geliştirmede öncü olduk-
ları, kendi alanlarındaki uzmanlıklarının geliştirdikleri fikirlerin ticarileşme-
sinde ve ticarileşen ürünlerin başarısında etkili oldukları konularına yoğunlaş-
mışlardır. Bu bağlamda, cerrahların mesleki bilgi ve deneyimlerinin bireysel 
anlamda yenilikçilik düzeyleri ve yenilikçi davranış göstermesinde etkili ola-
cağı varsayımı ile araştırmanın evrenini Türkiye’de faaliyet gösteren kamu 
ve özel hastanelerde görev yapan cerrahların oluşturmasına karar verilmiştir. 
Hazırlanan anket çalışması; elektronik ortamda kolayda örneklem yöntemi 
kullanılarak 650 cerraha gönderilmiştir. Gönderilen anketlerden, toplamda 
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163 cerrahtan geri dönüş sağlanmış, ancak yanlış ve eksik doldurulma sonu-
cunda 161 anket değerlendirmeye alınmıştır. Örneklem grubu, 16 kadın ve 
145 erkekten oluşan toplam 161 cerrahtan oluşmaktadır. Örneklem grubunun 
demografik ve mesleki özelliklerine ilişkin bilgiler Tablo 1’de sunulmuştur.

Tablo 1. Örneklem Grubunun Demografik ve Mesleki Özelliklerine İlişkin 
Frekans ve Yüzde Dağılımları

Özellik 1 2 3 4 5 Toplam

C
in

si
ye

t Erkek Kadın -
n 145 16 161
% 90,1 9,9 100

Y
aş

25-34 35-44 45-54 55-64 65 ve Üzeri
10 45 67 37 2 161
6,2 28,2 27,7 40,3 19,3 100

G
ör

ev
 Y

ap
tı

ğı
 

K
u

ru
m

u
n

 
N

it
el

iğ
i

Kamu Özel -
n 103 58 161
% 64 36 100

T
op

la
m

 
Ç

al
ış

m
a 

S
ü

re
si

1-10 Yıl 11-20 Yıl 21-30 Yıl 31-40 Yıl + 41 Yıl -

n 20 52 62 26 2 161
% 12,4 31,7 38,5 16,1 1,2 100

C
ih

az
 

G
el

iş
ti

rm
e

Daha önce kendi mesleğiniz için kullanılabilecek bir cerrahi alet/cihaz veya 
yöntem geliştirdiniz mi?

Evet Hayır
n 69 92 161
% 42,9 57,1 100

Pa
za

ra
 

S
u

n
u

ş

Daha önce bir cihaz/alet/yöntemin pazara sunulabilmesi için bir medikal şirketle 
temasınız oldu mu?

Evet Hayır
n 40 121 161
% 24,8 75,2 100

C
er

ra
h

i 
B

ra
n

ş

Genel 
Cerrahi

Plastik ve 
Rekons.
Cerrahi

Kulak Burun 
Boğaz

Kalp 
Damar 
Cerrahisi

Kadın 
Hastalıkları 
ve Doğum

Göz 
Has.

n 31 16 11 8 19 10
% 19,3 9,9 6,8 5,0 11,8 6,8

C
er

ra
h

i 
B

ra
n

ş

Ortopedi ve 
Travmatoloji

Göğüs 
Cerrahisi

Beyin 
ve Sinir 
Cerrahisi

Çocuk 
Cerrahisi

Üroloji -

n 27 7 18 6 8 161
% 16,8 4,3 11,2 3,7 5,0 100
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Örneklemde yer alan cerrahların çoğunluğu %19,3 oranıyla genel cer-
rahi alanında çalışırken, bu oranı %16,8 oranıyla ortopedi ve travmatoloji 
alanında çalışanlar izlemektedir. Örneklemde en az oranda yer alan branşı 
ise %3,7 ile çocuk cerrahisi oluşturmaktadır (Tablo 1).

Katılımcıların %42,9’u “daha önce kendi mesleği için kullanılabilecek 
bir cerrahi elet/cihaz veya yöntem geliştirdiğini” belirtirken, %24,8’i “daha 
önce bir cihaz/alet/yöntemin pazara sunulabilmesi için bir medikal şirketle 
temasta bulunduğunu” belirtmiştir. 

2.2. Veri Toplama Araçları

Araştırmada anket formunun hazırlanması ve verilerin toplanması 
amacıyla BYD, ÇYD ve içsel motivasyona ait olmak üzere üç farklı ölçek 
kullanılmıştır. Ayrıca, katılımcıların demografik ve mesleki özelliklerinin 
belirlenebilmesi amacıyla demografik/mesleki sorular ve kendi alanlarında 
kullanılabilecek bir cihaz/yöntem geliştirme eğilimlerini ortaya koyabilmek 
amacıyla açık uçlu iki soru içeren bir bölüm eklenmiştir. 

Çalışmaya ait ölçüm aracında bulunan “Bireysel Yenilikçilik Ölçeği”, 
1977 yılında H. Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester. D. Cook tara-
fından geliştirilmiş, Kılıçer ve Odabaşı (2010) tarafından da Türkçe’ye çev-
rilerek geçerliği ve güvenirliği test edilmiştir. Toplam 20 maddeden oluşan 
ölçek, değişime direnç, fikir önderliği, deneyime açıklık ve risk alma olmak 
üzere dört alt faktöre ayrılmaktadır. Subramaniam ve Moslehi (2013) tara-
fından kullanılan ve altı maddeden oluşan “Çalışanın Yenilikçi Davranışı 
Ölçeği” tek boyuttan oluşmaktadır. Kuvaas (2006) tarafından geliştirilen “İç-
sel Motivasyon Ölçeği”nde ise beş ifade yer almaktadır. Anket formunda yer 
alan tüm ölçekler 5’li likert tipinde ölçüm yapmaktadır.

2.3.Uygulanan İstatistik Analizler

Çalışmada BYD ile ÇYD arasındaki nedensellik ilişkisinde içsel moti-
vasyonun aracılık rolünün araştırılması amaçlanmaktadır. Bu amaçla önce-
likle değişkenler arasındaki ilişkiler incelenmiş, daha sonra ise yapısal eşit-
lik modeli tekniğiyle değişkenler arasındaki etkileşim analiz edilmiştir. Bu 
bağlamda BYD’nin alt boyutları bağımsız değişken, ÇYD bağımlı değişken ve 
içsel motivasyon ise aracı değişken olarak alınmıştır.

Çalışmanın amacı doğrultusunda test edilmek istenen teorik modelin 
içerdiği BYD, içsel motivasyon ve ÇYD kavramları, doğrudan ölçülemeyen 
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yapıları nedeniyle sosyal bilimlerde teorik olarak var oldukları düşünülen, 
ancak bir ölçme birimine sahip olmayan ve birtakım göstergeler aracılığı ile 
ölçülebildikleri varsayılan teorik yapılar, gizil (latent) değişkenler veya fak-
törler (Byrne, 2010: 4) olarak nitelendirilmektedir. Jöreskog ve Sörbom (1982) 
belirsiz neden sonuç ilişkileri ve çeşitli nedensel etkileri incelemek amacıyla 
yapılan çalışmalardaki olguyu belirtmek için yapısal eşitlik modelinin (YEM) 
kullanıldığını belirtmişlerdir. Gizil değişkenler arasındaki bağlantılardan 
oluşan yapısal model ile gizil değişkenlerle gözlenen değişkenlerin bağlan-
tılı olduğu ölçüm modelini birleştiren (Werner ve Schermelleh-Engel, 2009: 
1) ve teori kapsamındaki yapısal ilişkilerin daha net olarak kavramsallaştı-
rılabilmesine (Byrne, 2010: 3) olanak sağlayabilmektedir. YEM, gizil değiş-
kenlerle eşanlı denklem modelleme olarak bilinmesine rağmen temelini hem 
açıklayıcı faktör analizinden hem de path analizinden almaktadır. Ayrıca, 
aracı ya da arabulucu değişkenler yoluyla doğrudan, dolaylı ve toplam etki-
leri tahmininde kullanılabilmesi nedeni ile diğer yaygın teknikliklerle daha 
önce ulaşılamamış bilgilere ulaşılmasına olanak sağlamaktadır (Kelly, 2011: 
12). Bu çalışmada, yapısal eşitlik modeli, BYD ile ÇYD arasındaki nedensel 
ilişkide içsel motivasyonun aracılık etkisini belirlemek için kullanılmıştır. 
Öncelikle değişkenler arasındaki ilişkiler incelenmiş, daha sonra ise yapısal 
eşitlik modeli kullanılarak değişkenler arasındaki etkileşim analiz edilmiştir. 

YEM tekniğinin diğer çok değişkenli analiz yöntemleri gibi belli varsayım-
ları bulunmaktadır. Örneklem büyüklüğünün yeterli olması, gözlenen ve gizil 
değişkenlerin çok değişkenli normal dağılıma sahip olması, doğrusallık, çoklu 
doğrusal bağlantı olmaması ve aykırı değerler olmaması test edilmesi gereken 
varsayımlardır. Örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu güvenilirlik ve geçerlilik 
analizlerinde değerlendirilmiş ve yeterli düzeyde olduğu saptanmıştır. Normal 
dağılıma uygunluk dışındaki tüm varsayımların sağlandığı tespit edilmiştir. 

Likert tipi ölçeklerde katılımcıların çoğunluğunun, belli maddelerde 
aynı ölçek puanını seçmesi nedeniyle bu maddeler için puan dağılımı tepe 
yapacağından çok değişkenli pozitif basık bir dağılım ortaya çıkacağı (Byrne, 
2010: 103) görüşü çerçevesinde çok değişkenli normallik varsayımı için ter-
cih edilen yöntem, Mardia basıklık katsayısıdır. Analiz sonucuna göre kur-
tosis değeri 124,696 ve kritik oran (c.r.) 19,301>1,96 olarak hesaplanmış ve 
veri setinin çok değişkenli normallik varsayımını sağlamadığı belirlenmiştir. 
Bu nedenle çalışmada maksimum olabilirlik yöntemi yerine bootsrap maksi-
mum olabilirlik yöntemi kullanılmıştır.
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2.4. Araştırmanın Modeli

Bu araştırmada, bireysel yenilikçilik düzeyi, içsel motivasyon ve çalı-
şanın yenilikçi davranışı olmak üzere üç değişken grubu bulunmaktadır. 
Çalışanların bireysel yenilikçilik düzeyinin çalışanın yenilikçi davranışı 
üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun aracılık rolü olabileceği görüşüne 
dayanarak araştırma modeli Şekil-1 de görüldüğü üzere kurulmuştur.

İçsel 
Motivasyon

Bireysel 
Yenilikçilik 

Düzeyi 

Çalışanın 
Yenilikçi 
Davranışı

Şekil 1: Araştırma Modeli

3. Bulgular

Bu çalışmada, ölçüm aracının güvenilirlik ve geçerliliğini tespit etmek 
amacıyla, iç, tutarlılık katsayıları (Cronbach alfa) hesaplanmış ve açıklayıcı 
faktör analizi ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 

Güvenilirlik analizi sonuçlarına göre Bireysel Yenilikçilik Ölçeği için iç 
tutarlılık katsayısı olan Cronbach Alfa değeri α=0,679, cerrahların yeniliğe 
yönelik davranışlarını ölçmek için kullanılan “Çalışanın Yenilikçi Davranışı 
Ölçeği” için iç tutarlılık katsayısının α=0,863 ve çalışmada aracı değişken 
olan “İçsel Motivasyon Ölçeği” için Cronbach Alfa değeri α=0,868 olarak 
bulunmuştur. Ölçüm aracının iç tutarlılık katsayısı ise α=0,825’tir.

Ölçeklerin faktör geçerliliklerini doğrulamak amacıyla doğrulayıcı faktör 
analizi kullanılmıştır. Doğrulayıcı faktör analizi değişkenler arasındaki iliş-
kiye dair daha önce saptanan bir modeli test eder (Büyüköztürk, 2007: 123). 
Doğrulayıcı faktör analizi bir yapısal eşitlik modeli (YEM) testi olduğundan 
(Byrne, 2010: 97), YEM tekniğinin diğer çok değişkenli analiz yöntemleri gibi 
belli varsayımları bulunmaktadır. Örneklem büyüklüğünün yeterli olması ile 
gözlenen ve gizil değişkenlerin çok değişkenli normal dağılıma sahip olma-
sı öncelikli varsayımlardır. Örneklem büyüklüğü değerlendirildiğinde, YEM 
modeli tekniği için farklı görüşler olmakla birlikte genellikle 100’den az ör-
neklem hacminin küçük, 100-200 arası örneklem hacminin orta ve 200’den 
fazla örneklem hacminin ise büyük örneklem hacmi (Bayram, 2010: 51) 
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olarak tanımlanmaktadır. Diğer bir görüşe göre ise örneklem büyüklüğünün 
madde sayısının en az 5 katı veri olmasını ifade eden 1:5 oranını karşılaması 
(Schumacker ve Lomax, 2004: 50) belirtilmektedir. Bu kapsamda, 161 birim-
den oluşan örneklem düzeyinin YEM için yeterli olduğu anlaşılmıştır.

Ölçeklerin boyutları dikkate alınarak yapılan tek boyutlu doğrulayıcı fak-
tör analizi sonuçlarına göre her bir ölçekteki yapı doğrulanmıştır (Tablo 2).

Tablo 2. Ölçeklerin Tek Boyutlu Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları

Ölçek χ2 df χ2/df RMSEA CFI GFI RMR

BYD 156,386 106 1,475 0,055 0,957 0,896 0,072

ÇYD 8,405 2 4,203 0,141 0,986 0,983 0,032

İçsel Motivasyon 6,891 5 1,378 0,049 0,996 0,983 0,018

χ2: Ki kare(CMIN) df: Degrees of Freedom; RMSEA: Root Mean Square Error of Approxima-
tion; CFI: Comparative Fit Index; GFI:Goodness of Fit Index; RMR: Root Mean Square Residual

Araştırmada kullanılan tüm ölçeklerin birlikte yapı geçerliliğini test etmek 
amacıyla hem açımlayıcı hem de doğrulayıcı faktör analizi kullanılmıştır. Faktör 
analizinin sonucunun yorumlanabilir olmasına KMO ve Bartlett Testi sonuçları 
dikkate alınarak karar verilmiştir. Ölçüm aracının yapı geçerliliği çalışması için 
ilk olarak toplanan verilerin Kaiser Meyer Olkin=0,851 ve Bartlett [p<0,01] test 
analizleri sonuçları ile faktör analizinin yapılabileceği anlaşılmıştır. Daha son-
ra, çalışmanın faktör analizinde dik eksen döndürme tekniği tercih edilmiştir. 
Varimax dik eksen döndürme tekniği kullanılarak yapılan faktör analizine 31 
madde ile başlanmıştır. Yapılan faktör analizi sonucunda, analize temel olarak 
alınan bu maddeler için öz değeri 1’den büyük altı bileşen elde edilmiştir. Ancak 
analiz neticesinde ortak varyans açıklama oranı düşük olan ve aynı zamanda 
binişiklik gösteren 2 madde işlem dışı bırakılarak analiz tekrar edilmiştir. Tekrar 
edilen analiz sonucunda öz değeri 1’den büyük altı bileşen elde edilmiş olmakla 
birlikte BYD Ölçeğinin alt boyutu olan “risk alma” bileşeninin madde sayısı 1’e 
düşmüştür. Bu nedenle sonraki aşamalarda bu madde de işlem dışı bırakılarak 
devam edilmiştir. Analize temel olan 29 madde ile yapılan son faktör analizinde 
öz değeri 1’in üzerinde olan beş bileşen elde edilmiştir. Bu bileşenlerin toplam 
varyansa yaptıkları katkı %64,314 olup, birinci faktör için %30,070, ikinci faktör 
için %11,722, üçüncü faktör için %7,674, dördüncü faktör için %6,572, beşinci 
faktör için %4,653 ve altıncı faktör için %3,619’dur. Alt bileşen maddelerinin 
faktör yükleri ise 0,865 ile 0,457 arasında değişmektedir (Tablo 3).
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Tablo 3. Ölçüm Aracının Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları

Madde
Faktör Yük Değerleri

Değişime 
Direnç

ÇYD İçsel 
Motivasyon

Fikir 
Önderliği

Deneyime 
Açıklık

Risk 
Alma

BY6 ,774
BY13 ,774
BY20 ,721

BY4 ,720
BY7 ,714
BY17 ,693
BY10 ,549
ÇYD2 ,818
ÇYD1 ,762
ÇYD5 ,734
ÇYD6 ,691
ÇYD4 ,669
ÇYD3 ,652
İM2 ,865
İM1 ,833
İM3 ,776
İM5 ,726
İM4 ,669
BY8 ,793
BY9 ,785
BY12 ,691
BY11 ,624
BY1 ,622
BY2 ,752
BY18 ,671
BY3 ,573
BY14 ,559
BY5 ,457
BY16 ,790
Özdeğerler 8,722 3,399 2,226 1,906 1,349 1,049
Varyans 
Açıklama 
Oranı (%)

30,074 11,722 7,674 6,572 4,653 3,619

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterlilik Ölçütü: 0,850
Bartlett Testi: (χ2=2494,479; df=406; p=0,000; p<0,05)
Toplam Varyans Açıklama Oranı: %64,314
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Ölçüm aracının geçerliliğini sağlamak amacıyla açımlayıcı faktör analizi 
ile belirlenen madde ve alt boyutlar için doğrulayıcı faktör analizi yapılmış 
ve 28 maddelik yapı doğrulanmıştır (χ2=475,545, df=331, χ2/df=1,437, 
RMSEA=0,052; CFI=0,936, GFI=0,827, RMR=0,071)*. Elde edilen tüm bu 
bulgular ölçeğin geçerli ve güvenilir olduğunu göstermektedir.

Değişkenler arasındaki korelasyon sonuçları incelendiğinde her üç de-
ğişkenin de birbirleri ile anlamlı ilişkileri olduğu görülmektedir (Tablo 4). 
İçsel motivasyon ile ÇYD arasında orta seviyeye yakın pozitif bir ilişki oldu-
ğu görülürken (r=0,430 p<0,01), BYD alt boyutlarından değişime direnç ile 
arasında zayıf negatif bir ilişki (r= -0,199 p<0,05), fikir önderliği ile arasın-
da zayıf pozitif bir ilişki (r=0,375 p<0,01) ve deneyime açıklık ile arasında 
orta seviyede pozitif bir ilişki (r= 0,496, p<0,01) olduğu görülmektedir. ÇYD 
ve BYD alt boyutlarından değişime direnç arasında zayıf seviyede negatif 
bir ilişki (r= -0,244 p<0,01), fikir önderliği arasında orta düzeyde pozitif 
(r=0,483 p<0,01) ve deneyime açıklık arasında da orta düzeyde pozitif bir 
ilişki (r=0,557 p<0,01) olduğu görülmektedir. BYD alt boyutları arasında-
ki ilişkiler incelendiğinde ise değişime açıklık ile fikir önderliği (r=-0,227 
p<0,01) ve deneyime açıklık (r=-0,415 p<0,01) arasında negatif yönlü iliş-
kiler olduğu görülmektedir. Fikir önderliği ve deneyime açıklık arasında ise 
pozitif yönlü orta düzeyde bir ilişki (r=0,527 p<0,01) belirlenmiştir.

Tablo 4. Değişkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri

Değişkenler Ort. Ss. 1 2 3 4 5

İçsel
Motivasyon

4,2330 0,77599 1

ÇYD 3,8791 0,76046 0,430** 1

Değişime Direnç 2,5861 0,80371 -0,199* -0,244** 1

Fikir Önderliği 3,9873 0,71694 0,375** 0,483** -0,227** 1

Deneyime Açıklık 4,1387 0,58301 0,496** 0,557** -0,415** 0,527** 1

**p< 0,01, *p<0,05

* χ2=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); 
CFI=Comparative Fit Index (Karşılaştırmalı Uyum İndeksi); RMSEA=The Root 
Mean Square Error (Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü); GFI=Goodness of 
Fit Index (İyilik Uyum İndeksi), RMR=Root Mean Square Residual (Ortalama 
Hataların Karekökü).
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Analizler sonucunda ortaya çıkan bu ilişkiler doğrultusunda BYD’nin, 
ÇYD üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun aracılık rolünü belirlemek 
amacıyla oluşturulan yapısal eşitlik modeli ise Şekil 2’de sunulmuştur. Şekil 
2’de yer alan sonuçlara göre; nedensellik ilişkisi açısından BYD’nin alt bo-
yutlarından fikir önderliğinin ÇYD üzerinde zayıf ve anlamlı bir etkisi (β= 
0,2054, p<0,001), deneyime açıklık boyutunun ÇYD üzerinde orta düzeyde 
anlamlı bir etkisi (β= 0,35, p<0,001) olduğu görülmektedir. BYD’nin de-
neyime açıklık boyutunun içsel motivasyon üzerinde orta düzeyde anlamlı 
bir etkisi (β= 0,50, p<0,001) yanında, içsel motivasyonun da ÇYD üzerinde 
zayıf ve anlamlı bir etkisi (β= 0,17, p<0,05) olduğu anlaşılmaktadır.

İçsel motivasyonun, BYD boyutları ile ÇYD arasındaki nedensellik iliş-
kisinde aracılık etkisini ölçmek amacıyla oluşturulan araştırma modeline 
ilişkin yol analizi uyum değerleri Tablo 5’te yer almaktadır.

Tablo 5. Model Uyum Değerleri

χ2 df χ2/df RMSEA CFI GFI RMR

3,906 3 1,302 0,043 0,995 0,990 0,017

χ2: Ki kare(CMIN) df: Degrees of Freedom; RMSEA: Root Mean Square Error of Appro-
ximation; CFI: Comparative Fit Index; GFI:Goodness of Fit Index; RMR: Root Mean Square 
Residual

Şekil 2. Bireysel Yenilikçiliğin Çalışanın Yenilikçi Davranışı Üzerindeki 

Etkisinde İçsel Motivasyonun Aracılık Rolü

Şekil 2’de yer alan yol analiz sonuçları, değişkenler arasındaki doğru-
dan etkileri göstermektedir. Ancak aracılık etkisinin araştırılabilmesi için 
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bağımsız değişkenin bağımlı değişken ve aracı değişken üzerinde bir etkisi 
olması gerekmektedir. Bununla birlikte aracı değişkenin de bağımlı değiş-
ken üzerinde bir etkiye sahip olması gerekmektedir. Aracı değişken bağımsız 
değişken ile birlikte modele dahil edildiğinde bağımsız değişkenin bağımlı 
değişken üzerindeki etkisinde anlamlı bir düşüş oluyorsa kısmi aracılık, ta-
mamen ortadan kalkıyorsa tam aracılık söz konusu olmaktadır (Baron ve 
Kenny, 1986: 1175). Bu amaçla modele yönelik ayrıntılı analiz yapıldığında, 
doğrudan etkilerle birlikte dolaylı etkileri de belirlenebilmektedir. Bir değiş-
kenin diğer değişken üzerindeki dolaylı etkisi bir aracı değişken üzerinden 
olmakta ve sonuçta bağımlı değişkenin bağımsız değişken tarafından etki-
lenmesi hakkında daha ayrıntılı bilgiye erişilebilmektedir. Bu çalışmada or-
taya konmaya çalışılan değişkenlere ait doğrudan, dolaylı ve toplam etkiler 
Tablo 6’da yer almaktadır.

Tablo 6. Toplam, Doğrudan ve Dolaylı Etkiler

Fikir Önderliği Deneyime Açıklık İçsel Motivasyon

Top. Doğrudan Dolaylı Top. Doğrudan Dolaylı Top. Doğrudan Dolaylı

İç
se

l 
M

ot
iv

as
yo

n

0,000 0,000 0,000 0,660 0,660 0,000 0,000 0,000 0,000

Ç
Y

D

0,251 0,251 0,000 0,564 0,455 0,109 0,165 0,165 0,000

Doğrudan, dolaylı ve toplam etkiler incelendiğinde fikir önderliği ve 
içsel motivasyonun ÇYD üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olduğu, de-
neyime açıklığın ise içsel motivasyon üzerinde doğrudan etkisi ile birlikte 
ÇYD üzerinde hem doğrudan hem dolaylı etkisi olduğu görülmektedir. Bu 
durumda, deneyime açıklığın ÇYD üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun 
kısmi aracılık etkisi olduğu ifade edilebilir.

Araştırma hipotezleri değerlendirildiğinde, BYD alt boyutlarından de-
neyime açıklığın içsel motivasyon üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu yönün-
deki hipotez (H3), BYD alt boyutlarından fikir önderliğinin ÇYD üzerinde 
anlamlı bir etkisi olduğu yönündeki hipotez (H4), BYD alt boyutlarından de-
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neyime açıklığın ÇYD üzerinde anlamlı bir etkisi olduğuna yönelik hipotez 
(H6), doğrulanmıştır. Ayrıca, içsel motivasyonun ÇYD üzerindeki etkisine 
dair hipotezin (H7) de yapılan analizler sonucu doğrulandığı görülmektedir. 
Deneyime açıklığın ÇYD’na olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık etkisi 
bulunduğuna dair hipotez (H10) de kısmen doğrulanmıştır.

Bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki dolaylı etkisinin an-
lamlı olup olmadığı bazı testler ile değerlendirilmektedir. Deneyime açıklı-
ğın çalışanın inovatif davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık 
rolü de bu testlerden Sobel testi ile değerlendirilmiştir. Sobel testi sonuçları-
na göre deneyime açıklığın, çalışanın inovatif davranışı üzerindeki etkisinde 
(z=2,24, p<0,05) aracılık rolünün anlamlı olduğu ve kısmi aracılık etkisinin 
doğrulandığı ifade edilebilir.

4. Tartışma

Bu çalışmada ele alınan değişkenlerin bir arada incelendiği çalışma sa-
yısındaki kısıtlılıktan dolayı, çalışmanın yenilikçilik ile ilgili yazına birkaç 
yönden katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Öncelikle BYD Türkçe yazın-
da büyük oranda eğitim alanında (Çoklar, 2012; Adıgüzel, 2012; Çuhadar 
vd., 2013; Yüksel, 2015) incelenmiştir, dolayısıyla bu çalışmanın sonuçları 
eğitimden farklı bir alan ile ilgili fikir edinmeye imkan verecektir. Yazın in-
celendiğinde motivasyon ve yenilikçi davranış üzerine yoğunlaşıldığı fakat 
bireylerin yenilikçiliğinin yenilikçi davranış üzerindeki etkisinin ele alındı-
ğı çalışmaların çok kısıtlı olduğu görülmektedir. Dolayısıyla BYD’nin ÇYD 
üzerindeki etkisi ve içsel motivasyonun bu etkideki aracılık rolü bağlamında 
yürütülen bir çalışmanın alanda yapılacak bu değişkenlere yönelik çalışma-
lara öncül kabul edilebileceği düşünülmektedir.

Örgütlerde çalışanların yenilikçi davranışlarının örgütün yenilik yap-
ma yeteneğini olumlu etkileyeceği görüşü çalışanların yaratıcılıklarının ve 
dolayısıyla yenilikçi davranışlarının arttırılması çabasını da beraberinde 
getirmektedir. Örgütler içindeki çalışanlardan hangilerinin ÇYD potansiye-
li olduğunu ortaya çıkarabilmek ve bu potansiyelin öncüllerini belirlemek, 
birçok görgül araştırmanın (Agarwal vd. 2012; Scott ve Bruce, 1994) konu-
sunu oluşturmuştur. Bu çalışmalardan bazıları ÇYD’nin içsel motivasyon ile 
ilişkisini araştırmış (Devloo vd., 2015; Oktuğ ve Özden, 2013) fakat BYD ve 
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içsel motivasyonun etkileşimini inceleyen bir araştırmaya yazında rastlan-
mamıştır.

Araştırmaya katılan cerrahların %42,9’u “daha önce kendi mesleği için 
kullanılabilecek bir cerrahi alet/cihaz veya yöntem geliştirdiğini” belirtir-
ken, %24,8’i “daha önce bir cihaz/alet/yöntemin pazara sunulabilmesi için 
bir medikal şirketle temasta bulunduğunu” belirtmiştir. Bu rakamlar araştır-
maya katılan cerrahların yaklaşık dörtte üçünün yeniliğe yönlendirecek yeni 
fikirlere sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Çetin Gürkan ve Demiralay 
(2016) tarafından yine cerrahlar özelinde yürütülen araştırma sonuçları bu 
araştırmanın sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Bu sonuç, araştırmaya 
katılan cerrahların BYD ve ÇYD açısından örnek alınabilecek bir kitle oldu-
ğunu göstermektedir.

Araştırmada BYD’nin alt boyutları değişime direnç, fikir önderliği ve 
deneyime açıklık şeklinde ayrılmıştır. Bu ayrımda Kılıçer ve Odabaşı (2010) 
tarafından ölçeğin geliştirilmesi çalışmasında elde edilen dördüncü boyut 
“risk alma” boyutunun ifadeleri analizler sonucu ortadan kalkmış ve değer-
lendirmeye alınmamıştır. Bu boyut Çetin Gürkan ve Demiralay (2016)’ın 
çalışmasında da “deneyime açıklık” boyutu ile birleşmiştir. Bu nedenle 
araştırma kapsamında, elde edilen üç boyutun içsel motivasyon ve ÇYD ile 
arasındaki nedensellik ilişkisi incelenmiştir. 

Araştırmanın bulguları BYD’nin alt boyutlarından fikir önderliği ve 
deneyime açıklık ile ÇYD arasında anlamlı ilişkiler olduğunu ortaya koy-
maktadır. Bu bulgu, yenilikçilik eğilimi olan cerrahların deneyimlere açık 
olmasının ve meslektaşları arasında fikir bazında öncülük etmesinin yeni-
likçi davranışlar göstermesinde etkili olabileceği şeklinde yorumlanabilir. 
Mevcut yöntemleri kullanma konusunda eğilimi olan cerrahların yenilikçi 
fikirler üretme ve dolayısıyla da medikal sektörü yenilikçi ürünlere yönlen-
dirme konusunda etkin olamayabileceği düşünülmektedir. Deneyime açık-
lık boyutunun aynı zamanda içsel motivasyon üzerinde de etkili olduğu 
hatta deneyime açıklığın ÇYD üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun da 
kısmi aracı olduğu görülmektedir. İçsel motivasyonun aracılık etkisi Devloo 
vd.’nin (2015) ve Oktuğ ve Özden’in (2013 çalışmalarındaki etki ile uyum 
göstermektedir.
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Tablo 7. Araştırma Hipotezlerinin Sınama Sonuçları

Araştırmanın Hipotezleri Kabul/Red

H1:  BYD’nın alt boyutlarından fikir önderliğinin içsel motivas-
yon üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Red

H2:  BYD’nın alt boyutlarından değişime direncin içsel motivas-
yon üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Red

H3:  BYD’nın alt boyutlarından deneyime açıklığın içsel motivas-
yon üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Kabul

H4:  BYD’nın alt boyutlarından fikir önderliğinin çalışanın yeni-
likçi davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Kabul

H5:  BYD’nın alt boyutlarından değişime direncin çalışanın yeni-
likçi davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Red

H6:  BYD’nın alt boyutlarından deneyime açıklığın çalışanın ye-
nilikçi davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Kabul

H7:  İçsel motivasyonun çalışanın yenilikçi davranışı üzerinde 
anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Kabul

H8:  BYD’nın alt boyutlarından fikir önderliğinin çalışanın yeni-
likçi davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık 
etkisi bulunmaktadır.

Red

H9:  BYD’nın alt boyutlarından değişime direncin çalışanın yeni-
likçi davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracılık 
etkisi bulunmaktadır.

Red

H10: BYD’nın alt boyutlarından deneyime açıklığın çalışanın ye-
nilikçi davranışına olan etkisinde içsel motivasyonun aracı-
lık etkisi bulunmaktadır.

Kısmen Kabul

Her ne kadar Yiping ve Boman’ın (2014) araştırması, içsel motivasyo-
nun ne yaratıcılıkla ne de yenilikçilik ile ilişkisine dair sonuçlar vermese 
de, ilgili yazın incelendiğinde, bu çalışmanın içsel motivasyonun ÇYD üze-
rindeki etkisini doğrulayan sonucu Cooper ve Jayatilaka (2006) ve Devloo 
vd.’nin (2015) araştırma sonuçları ile örtüşmektedir. Ayrıca bu çalışmanın 
sonuçları, Ngan’ın (2015:94) içsel motivasyonun ÇYD’nın başlangıcı aşama-
sında, dışsal motivasyonun ise ÇYD’nın uygulama aşamasında etkili oldu-
ğunu, Bhaduri ve Kumar’ın (2011: 51) ise bireysel düzeyde yenilikçi olan 
bireylerde yeni fikir geliştirmede ve yeni fikirlerin denenme aşamasında iç-
sel motivasyonun çok büyük etkisi olduğunu ortaya koydukları çalışmaları 
ile de aynı doğrultudadır. Araştırma kapsamında sınanan hipotezlerin kabul 
edildiği veya reddedildiğine dair sonuç Tablo 7’de özetlenmiştir.
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Tıp alanında faaliyet gösteren kurumlarda çalışan yenilikçi bireyler, 
yeni ürün/cihaz fikirlerini hayata geçirmek istediklerinde süreci kolaylaş-
tıracak sistemlerin kurulması büyük önem taşımaktadır. Bu nedenle, tıbbi 
prototipleme laboratuvarları (Örn. İ.Ü. 3B TETLab) veya diğer sektörlerde 
çalışan tüm bireylerin fikirlerinin hayata geçirilme potansiyelini ortaya koy-
ma amacında olan laboratuvarlar (Örn. FabLab Ödemiş) üniversiteler, kamu 
kurumları, yerel yönetimler ve özel sektör paydaşları ile işbirliği içinde ha-
yata geçirilmelidir. Bu sayede yeni ürün fikri kaynağının sadece içeriden 
değil işletmelerin dışından da gelebileceği temeline dayalı açık inovasyonu 
destekleyen kurumsal yapılar oluşturularak, motivasyonu yüksek bireylerin 
yenilikçi davranışları teşvik edilmelidir.

5. Sonuç

Kullanıcıların örgütleri yenilikçi ürünlere yönlendirme konusundaki 
etkisinin gün geçtikçe arttığı düşünüldüğünde yeni ürünleri, hizmetleri ve 
yöntemleri denemeye istekli kullanıcıların pazar potansiyeli olan yeniliklere 
yönlendirme olasılığının da yükseleceği öngörülmektedir. Ayrıca bireylerin 
deneyime açık olmaları durumunda dışsal herhangi bir destek mekanizmasına 
ihtiyaç duymaması, içsel anlamda motive olabilmesi durumunda yeni fikirler 
geliştirmede daha etkin olabilecekleri de göz önünde bulundurulmalıdır. 

Bu araştırmanın sonuçları, özelde medikal sektör olmak üzere tüm sek-
törlerin kullanıcılarını birer yeni ürün fikir kaynağı olarak görmeleri du-
rumunda, bu bireylerde var olan fikir önderliği, deneyime açıklık ve içsel 
motivasyon gibi özelliklerin ortaya çıkan ürün fikirlerinin kalitesini arttıra-
bileceğini ortaya koymaktadır. Konusunda uzman kullanıcıların tespit edil-
mesi durumunda, bu bireylerin bazı özellikleri öncül kabul edilerek yeni 
ürünlere yönlendirebilecekleri göz önünde bulundurulmalıdır. Dolayısıyla 
örgütlerin yalnızca müşterileri özelinde yapacakları pazar araştırmaları ile 
yetinmeyip, konusunda uzman kullanıcıları da dahil edecekleri yeni ürün 
geliştirme süreçlerini planlamaları ve uygulamaları elde edebilecekleri re-
kabet avantajına büyük katkı sağlayabilecektir.

Bu çalışmanın bazı kısıtları gelecek çalışmalar için önerileri de bera-
berinde getirmektedir. ÇYD’nı etkileyebilecek, lider faktörü, özellikle lider 
üye etkileşimi, yaratıcı ve/veya yenilikçi örgüt iklimi, motivasyonun diğer 
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boyutu olan dışsal motivasyon gibi öncüller araştırmaya katılanların zaman 
kısıtları nedeniyle çalışmaya dahil edilememiştir. Daha sonraki çalışmalar-
da ÇYD’nı etkileyebilecek liderlik türleri, lider üye etkileşimi, örgüt/yönetici 
desteği, örgütsel adalet gibi farklı öncüllerin de incelenmesi konunun anla-
şılabilmesi bağlamında oldukça önemlidir. Çalışma kapsamında incelenen 
cerrahların mesleki açıdan dağılımda kadın erkek sayısında dengesizlik gö-
rülmektedir. Bu durum her ne kadar kısıt olarak ele alınsa da bu durumun 
sebebi cerrahi alanda kadın cerrah sayısının oldukça az olması hatta üroloji, 
beyin ve sinir cerrahisi gibi bazı alanlarda hemen hemen hiç yer almaması 
şeklinde değerlendirilmelidir. Ayrıca kamu kurumu-özel kurum sayısında 
görülen sayısal dengesizliğin muhtemel sebebi de kamu kurumlarında faali-
yet gösteren üniversite ve Sağlık Bakanlığı eğitim araştırma hastanelerindeki 
cerrahların daha çok akademisyenlerden oluşması ve bu kesimin akademik 
çalışmalara karşı daha hassas davranmalarıdır. İleride yürütülecek çalışma-
larda bu dengeyi sağlayabilecek nitel ve nicel incelemelerin, ürün fikrinin 
hayata geçirilmesi konusundaki farklılıkları mesleki açıdan ortaya koymada 
etkin olabileceği düşünülmektedir. 

Bu çalışmada, BYD, içsel motivasyon ve ÇYD ilişkisi yalnızca medikal 
sektör ve cerrahi branşlar özelinde incelenmiştir. Alanın medikal sektör ile 
sınırlandırılması sonuçların genellenebilmesi önünde önemli bir engeldir. 
Bu nedenle, gelecek çalışmalarda yenilikçi bireylerin çalıştığı farklı sektör-
ler ele alınarak, sonuçların daha yaygın bir kesimi içerecek şekilde genişle-
tilmesi ve yorumlanması mümkün olacaktır. Ayrıca bu çalışmanın önemli 
kısıtlarından birisi de, yeni ürün veya cihaz geliştirme fikri olabileceği var-
sayımı ile örneklem olarak seçilen cerrahların anket yanıtlamaya ayırdıkları 
zaman kısıtıdır. Bu kısıtın önüne geçilebilmesi için ilgili konularda akademik 
çalışmalara destek olabilecek cerrahlara soru formunun bizzat iletilmesi geri 
dönüş oranını arttırabilecektir. Bu sayılan kısıtlar ilgili alanda çalışmalarını 
yürüten akademisyenlerin gelecek çalışmaların daha zengin, daha aydınla-
tıcı ve tamamlayıcı olması için göz önüne alması önerilen kısıtlardır. Dola-
yısıyla yenilikçi davranışı ortaya çıkarma olasılığı olan birey bazlı (esneklik, 
özerklik, yaratıcılık, psikolojik sermaye gibi), takım bazlı (öğrenme, güven, 
uyum gibi) ve örgüt bazlı değişkenlerin (örgüt desteği, örgütsel adalet, örgüt 
kültürü, yaratıcı/yenilikçi kültür ve iklim gibi) incelendiği çalışmalar gele-
cekte yenilikçi davranışı desteklemek isteyen örgütleri yönlendirecek ve bir 
yol haritası oluşturabilmeyi sağlayacaktır.
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