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ÖZET 

ÇALIġANLARIN ÖRGÜT SAĞLIĞI ALGILARININ YENĠLĠKÇĠ Ġġ 

DAVRANIġLARINA ETKĠSĠ: ÖĞRETMENLER ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

Shukur MAHMUDLU 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı, Yüksek Lisans, Mayıs/2019 

DanıĢman: Doç.Dr. Aysun ÇETĠN 

Bu tez çalıĢmasının amacı, öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢlarına ve onun alt boyutlarına olan etkisini ve öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarının yenilikçi iĢ davranıĢlarına etkisi okul türüne farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemektir. ÇalıĢmanın diğer amacı ise,öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarının ve yenilikçi iĢ davranıĢlarının onların demografik özelliklerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmektir. 

Bu amaçlar doğrultusunda, 2018-2019 Eğitim-Öğretim yılında Samsun ilinin 

merkez ilçelerinde bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlere 

anketler dağıtılmıĢtır. Dağıtılan anketlerden toplam 352 geçerli veri elde edilmiĢtir. 

Anketin birinci bölümünde katılımcıların demografik özelliklerini ortaya çıkaracak 7 

ifade bulunmaktadır. Ġkinci bölümde Lyden ve Klingele (2000) tarafından geliĢtirilen 

20 ifadelik “Örgüt Sağlığı” ölçeği yer almaktadır. Anketin üçüncü bölümünde ise 

Janssen (2000) tarafından geliĢtirilen 9 ifadelik “Innovative Work Behavior 

(Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı)” ölçeği yer almaktadır. Verilerin analizinde SPSS 23.0 

programından yararlanılmıĢ ve Bağımsız Örneklem T-testi, One Way Anova, 

Pearson Korelasyon ve Basit Doğrusal Regresyon analizi teknikleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢlarını ve onun alt boyutlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği 

bulunmuĢtur. Ayrıca, öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢlarına etkisi devlet okullarına kıyasla özel okullarda biraz daha yüksektir. 

Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile örgüt sağlığı algıları ve yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasındaki farklılıklara baktığımızda, sadece öğretmenlerin meslekteki 

görev süreleri ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Sözcükler: Örgüt Sağlığı, Yenilikçilik, Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 
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ABSTRACT 

EFFECTS OF EMPLOYEES' PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL HEALTH 

ON INNOVATIVE WORK BEHAVIORS: A RESEARCH ON TEACHERS 

Shukur MAHMUDLU 

Ondokuz Mayıs University, Institute of Social Sciences 

Department of Business Administration, M.A., May / 2019 

Advisor: Assoc. Prof. Aysun ÇETĠN 

The purpose of this thesis study is to determine whether the effects of 

organizational health perceptions of teachers on innovative work behaviors and its 

sub-dimensions and the effects of organizational health perceptions of teachers on 

innovative work behaviors vary. The other aim of the study is to determine whether 

teachers' perceptions of organizational health and innovative work behaviors differ 

according to their demographic characteristics. 

For these purposes, in the 2018-2019 academic year, questionnaires were 

distributed to teachers working in primary, secondary and high schools in central 

districts of Samsun. A total of 352 valid data were obtained from the distributed 

questionnaires. In the first part of the questionnaire, 7 questions were asked about the 

demographic characteristics of the participants. In the second part, 20 

“Organizational Health” scale was developed by Lyden and Klingele (2000). In the 

third part of the questionnaire, there is the “Innovative Work Behavior” scale 

developed by Janssen (2000). SPSS 23.0 program was used to analyze the data and 

Independent Sample T-test, One Way Anova, Pearson Correlation and Simple Linear 

Regression analysis techniques were used. 

As a result of the research, it was found that the organizational health 

perceptions of teachers affect the innovative work behaviors and its sub-dimensions 

positively and significantly. Moreover, the impact of teachers' perceptions of 

organizational health on innovative work behaviors is slightly higher in private 

schools than in public schools. When we look at the differences between various 

demographic characteristics of teachers and organizational health perceptions and 

innovative work behaviors, only a significant difference was found between teachers' 

job time and organizational health perceptions. 

Key Words: Organizational Health, Innovation, Innovative Work Behavior 
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GĠRĠġ 

1. AraĢtırmanın Konusu 

Bu tez çalıĢması örgüt sağlığı ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki iliĢkileri konu 

edinmektedir. Bu amaçla, Samsun’da bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde çalıĢan 

öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasındaki iliĢki, 

yapılan nicel bir araĢtırmanın sonuçları doğrultusunda açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalıĢmanın öğretmenler üzerinde yapılmasının sebebi, eğitimin her zaman 

önemli konuların baĢında olmasıdır. Modern dünyada olan geliĢim ve yenilikler 

eğitim sektöründe de kendini göstermiĢtir. Bu geliĢim ve yeniliklere uyum sağlamak 

için örgüt üyelerinin yenilikçi davranıĢlar sergilemeleri gerekmektedir. Öğretmenler 

çalıĢtıkları okulu sağlıklı buldukları takdirde yenilikçi davranıĢlar sergileyeceklerdir. 

Eğer örgütte çalıĢana değer vermek, iletiĢime önem vermek, yüksek moral ve 

motivasyon sağlayıcı örgüt iklimi oluĢturmak, kararlara katılım imkanı sağlamak, 

örgüt içi bilgi akıĢını güçlendirmek vb. gibi tedbirler alınıyorsa, o zaman çalıĢan 

yenilikçi davranacaktır.  

Yapılan bu tez çalıĢmasının esas amacı, öğretmenlerin örgüt sağlığı algısının 

onların yenilikçi iĢ davranıĢlarını ve onun alt boyutlarını (fikir üretme, fikir 

geliĢtirme ve fikir gerçekleĢtirme) nasıl etkilediğini öğrenmektir. AraĢtırmanın diğer 

amacı ise, öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının onların yenilikçi iĢ davranıĢlarına 

etkisi devlet ve özel okullara göre farklılık gösterip göstermediğini ve öğretmenlerin 

örgüt sağlığı algılarının ve yenilikçi iĢ davranıĢlarının onların demografik 

özelliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit edilmesidir. 

Yapılan araĢtırmalarda genellikle örgüt iklimi, örgüt kültürü, liderlik, 

motivasyon vd. gibi örgüt sağlığı faktörlerinin yeniliği pozitif yönde etkilediği 

görülmektedir. Ama genel olarak, literatürde örgüt sağlığı ile yenilikçi iĢ davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu sebepten, yaptığımız 

çalıĢmanın literatüre önemli katkı sağlayacağı ve hem örgüt sağlığı kavramı hem de 

yenilikçi iĢ davranıĢı kavramı açısından örgütlere ve çalıĢanlara faydalı olacağı 

öngörülmektedir. 
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3. AraĢtırmanın Kapsamı ve Yöntemi 

AraĢtırmanın evrenini 2018-2019 Eğitim-Öğretim yılında Samsun ilinin 

merkez ilçeleri olan Ġlkadım, Canik, Atakum ve Tekkeköy ilçelerinde bulunan 

ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Veri 

toplamak amacıyla anket yöntemi kullanılmıĢ, toplam 352 geçerli anket verisi elde 

edilmiĢtir. 

Yapılan literatür taraması sonucunda daha önce araĢtırmacılar tarafından 

kullanılan ölçekler öğretmenlere göre uyarlanarak anket soruları oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmada oluĢturulan hipotezler SPSS 23.0 istatistik paket programı ile test 

edilmiĢtir. 

4. Tezin Ġçeriği 

Tez giriĢ, teorik bilgilerin yer aldığı üç ve araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği bir 

bölüm ve sonuç kısımlarından oluĢmaktadır. 

GiriĢte araĢtırmanın konusu, amacı, önemi, kapsamı, yöntemi ve tezin içeriği 

ile ilgili bilgiler verilmiĢtir. 

Tezin birinci ve ikinci bölümünde sırasıyla, örgüt sağlığı ve yenilikçi iĢ 

davranıĢı ile ilgili teorik bilgilere yer verilmiĢtir.  

Tezin üçüncü bölümünde örgüt sağlığı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve bu kavramlar 

arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan bilimsel çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Tezin dördüncü bölümünde öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢlarına ve onun alt boyutlarına olan etkisi ve öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarının onların yenilikçi iĢ davranıĢlarına etkisi devlet ve özel okullara göre 

farklılık gösterip göstermediği araĢtırılmıĢtır. Ayrıca bu bölümde, öğretmenlerin 

çeĢitli demografik özellikleri ile örgüt sağlığı algıları ve yenilikçi iĢ davranıĢları 

arasında farklılık olup olmadığı test edilmiĢtir. Burada araĢtırma hipotezlerine iliĢkin 

bulgulara yer verilmiĢtir. 

Sonuç bölümünde ise araĢtırma genel olarak değerlendirilmiĢ, araĢtırmaya 

katılanların demografik bilgileri ve hipotezlere iliĢkin sonuçlar kısa olarak anlatılmıĢ, 

gelecek araĢtırmalar için öneriler sunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜT SAĞLIĞI 

1.1. Örgüt Sağlığı Kavramı 

Örgüt sağlığı kavramı ilk olarak Argyris tarafından 1950'lerde kuruluĢların 

örgüt kültürünü geliĢtirmenin yollarını aradığı zaman kullanılmıĢtır (Farooq vd., 

2017: 71). Ġleriki yıllarda Miles (1969) örgüt sağlığını okul iklimini 

kavramsallaĢtırmak için bir metafor olarak kullanmıĢ ve sağlıklı örgütler için Ģöyle 

bir tanım yapmıĢtır: “Sağlıklı örgüt, sadece çevrede hayatta kalmayan, aynı zamanda 

uzun süre boyunca baĢarılı bir Ģekilde geliĢen, hayatta kalan ve baĢa çıkma 

yeteneklerini sürekli olarak geliĢtiren ve geniĢleten bir örgüttür.” (Tsui ve Cheng, 

1999: 251). 

Cox ve Howarth (1999)’a göre örgüt sağlığı, bir kurumun değiĢken çevredeki 

etkinliğini ve örgütün koĢullardaki değiĢikliklere nasıl tepki verdiğini yansıtacak 

Ģekilde geliĢtirilmiĢ bir kavramdır. Dahası, Cox ve Howarth (1990) sağlıklı bir 

örgütlenmenin sübjektif (kültür gibi) ve objektif yönleri (yapı, politikalar, yöntemler 

gibi) arasında bir düzeyde tutarlılık sağlaması gerektiği iddiasını ortaya koymuĢtur. 

Dolayısıyla, örgütsel sağlık da bir örgütün psikososyal alt sistemlerinin algılanan 

iyiliği ve bunların örgütsel gerçeklik ile bütünleĢme ve tutarlılığının bir göstergesidir 

(Ho, 2000: 64). 

AraĢtırmacılar tarafından yapılan çalıĢmalarda örgüt sağlığı kavramı farklı 

Ģekillerde incelenmiĢtir. Eğitim bilimciler, okulların yönetimi, etkinliği, kültürü ve 

iklimi ile ilgili olarak örgüt sağlığı kavramını kullanarak iĢçi-iĢveren iliĢkisini 

öğretmen-öğrenci-yönetici Ģeklinde değerlendirmiĢlerdir. Bu grupların uyumu 

sayesinde de verimliliğin arttığını söylemiĢlerdir. Sağlıkçılar ise bu kavramı 

çalıĢanların iĢyerindeki fiziksel ve ruhsal sağlığı bakımından incelemiĢ ve iĢyerinin 

sağlıklı ve güvenilirliğe uygunluğu araĢtırılmıĢtır. Örgütsel davranıĢ bilimcileri ise, 

çalıĢan-yönetici uyumunun, davranıĢ ve iĢbirliğinin örgüt sağlığında önemini 

belirtmiĢlerdir (Ardıç ve Polatcı, 2007: 138). 

Okul örgüt sağlığının kavramsallaĢtırılması iki hususa dayandırılabilir. Ġlk 

olarak, okul; yöneticilerin, öğretmenlerin, öğrencilerin ve benzerlerinin rol aldığı bir 

sosyal sistem olarak kabul edilir. Bu nedenle okul örgüt sağlığı, okuldaki bu önemli 

kiĢiler arasındaki sosyal etkileĢimleri yansıtmalıdır. Ġkincisi; örgüt sağlığı, bir sağlıklı 
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okul için çeĢitli okul iĢlevlerini yerine getirmede etkili olmalıdır (Tsui ve Cheng, 

1999: 251). Bu iki sebepten dolayı örgüt sağlığı kavramının eğitim dıĢındaki 

örgütlerde kullanılmayacağı düĢünülse de, diğer örgütler için de geçerli olabileceğini 

söylemek mümkündür. Böylece örgüt sağlığı, örgütsel davranıĢ alanında da geniĢ 

Ģekilde araĢtırılmıĢ ve günümüz iĢ dünyasında daha çok öneme sahip olduğu 

gözlemlenmiĢtir (Köseoğlu ve Karayormuk, 2009: 177). 

Örgüt sağlığını, Parsons ve arkadaĢları (1953); Hoy ve Tarter (1991); Hoy ve 

Miskel (1991) örgütün baĢarılı bir Ģekilde çevresine uyum ve üyeleri arasında 

birliktelik sağlayabilme ve hedeflere ulaĢabilme yeteneği olarak tanımlamaktadırlar 

(Korkmaz, 2007: 66). 

Sağlıklı örgütlerde yöneticiler yönetim etkinliğinden, çalıĢanlar ise gördükleri 

iĢten memnun olurlar. Örgütte iletiĢim açık ve çok yönlü olur. ÇalıĢanların kararlara 

katılma yetkisi vardır. Örgütte demokratik yönetim anlayıĢı vardır. KiĢinin kendini 

güçlü hissetmesi, örgütsel kurallara inanması ve onlara bağlanması için gerekli 

fiziksel ve psikolojik alt yapı koĢulları mevcuttur (Tutar, 2010: 184). 

Childers (1985) bir örgütün ne kadar sağlıklı olduğunun örgütün hedeflerine 

ulaĢabilme yeteneğiyle iliĢkili olduğunu söylemektedir. El-Hage (1980) eğer örgüt 

sağlıklı olursa devamlı çalıĢacağını, ürün ve hizmetlerini etkili bir Ģekilde 

sunabileceğini belirtmektedir. Dive (2004) ise, sağlıklı bir örgütün yönetimi 

tarafından çalıĢanların devamlı olarak öğrenmeleri ve geliĢmeleri teĢvik edilerek 

kiĢisel geliĢimin ve örgütsel öğrenmenin aynı zamanda gerçekleĢeceğini 

bildirmektedir (Güçlü,vd., 2014: 141). 

Jaffe (1995) örgüt sağlığını, örgütsel etkinliğin geniĢletilmiĢ bir kavramı 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Ona göre bu belirtilen özellikleri gösteren bir örgüt 

sağlıklı olarak tanımlanabilir: a) Örgüt, kendi varlığı için geliĢen, mevcut durumlara 

uyum sağlayabilen ve tutarlı olan; b) Hissedarların hisselerinin değerini arttırabilen; 

c) ÇalıĢanlar için sağlıklı bir çalıĢma ortamı sunmanın yanı sıra, geliĢme ihtiyaçlarını 

karĢılayabilen; d) Tedarikçiler ve müĢteriler için iyi ürün ve hizmet sunabilen; e) 

Çevresi ve yaĢamı ile ilgili olarak toplum için sağlıklı olabilir (Doğan ve Bozkurt, 

2008: 62). 

Cooper (1994)’ın kullandığı presenteeism (orada bulunmuĢ olmak için 

bulunma) kavramı da örgüt sağlındaki en önemli kavramlardan birisidir. Bu kavrama 
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göre çalıĢanlar iĢe gelseler de iĢyerlerindeki stres ve örgüt ikliminin bazı sağlıksız 

yönlerinden dolayı örgüt için verimli olmazlar ya da çok az verimli olurlar. Bu 

durum örgütler için yüksek maliyetlere sebep olmaktadır (Akbaba Altun, 2001: 5).  

Lyden ve Klingele (2000)’ye göre örgüt sağlığı kavramı sadece örgütün 

etkinliğini değil, bununla beraber büyüme ve geliĢmesini de kapsamaktadır. Miles 

(1965) sağlıklı örgütün esas amacını tekrarlanan baĢarısızlığı önlemek ve uzun 

vadede büyüyüp geliĢmek olarak belirtmektedir (Ardıç ve Polatcı, 2007: 140). 

Sağlıklı bir örgüt kurmak için örgütte açık hedefler belirlenmeli, ortak değerler 

oluĢturulmalı, çalıĢanlara iĢ için gerekli olan tüm araç ve gereçleri temin edilmeli, 

bilgi akıĢı ve iletiĢim kolaylaĢtırılmalıdır (Gül, 2007: 324). 

Yukarıda yapılan tanımlara bakıldığında örgüt sağlığı, genellikle örgütün 

hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri ve bunu yaparken çevresine uyum sağlayabilmesi 

için sahip olduğu yetenekleri Ģeklinde ifade edilebilmektedir. 

1.2. Ġnsan Sağlığı ve Örgüt Sağlığı Arasındaki Benzerlik 

AraĢtırmacılar örgüt sağlığına iliĢkin birçok çalıĢma yapmıĢ ve farklı 

kavramlar ortaya çıkarmıĢlardır. Çoğunluk temel kaynak olarak Miles’ın teorisini ele 

almıĢtır. Bazı araĢtırmacılar insanın hasta ve sağlıklı olabileceği gibi, örgütün de 

hasta veya sağlıklı olabileceği üzerinde durarak örgütü insana benzetmekle, örgütleri 

çözümlemeye çalıĢmıĢlar. El-Hage (1980)’e göre örgütün düzenli iĢlemesi, ürün ve 

hizmetlerini etkili verebilmesi için sağlıklı olması gereklidir. Childers (1985) da bu 

benzerlikten yola çıkarak sağlıklı örgütü iĢlevsel, sağlıksız örgütleri ise iĢlevsel 

olmayan diye ayırmıĢ ve örgütün sağlık düzeyinin onun amaç ve hedeflerine ulaĢma 

yeteneğiyle ilgili olduğunu belirtmektedir (Akbaba Altun, 2001: 41).   

Neugebauer (1990)’e göre bedenin sağlıklı olması için birçok vücut iĢlevinin 

uyum içerisinde çalıĢması gerektiği gibi benzer olarak da, bir örgütün sağlıklı olması 

kiĢilerarası ve yönetimsel iĢlevler gibi karmaĢık iĢlerin bir düzen içinde olmasını 

gerektirir. Eğer bunların birinde bir yetersizlik olursa diğerini denge dıĢı bırakabilir 

ve örgütün bütün hedeflerini bozabilir (Akbaba Altun, 2001: 41).   

Dünya Sağlık Örgütü’nün (WHO) kabul edilen sağlık tanımına göre “Sağlık, 

yalnızca hasta veya sakat olmamak değil bedenen, ruhen ve sosyal yönlerden tam bir 

iyilik halidir.” Bruhn (2001) bu tanımı örgütlere uyarlamıĢ ve sağlıklı örgüt tanımını 
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insan ve örgüt arasındaki benzerliğe göre ĢekillendirmiĢtir (aktaran: Ardıç ve Polatcı, 

2007: 140): 

 Vücut; örgüt içi düzeni, örgüt yapısını, iletiĢim sistemini, iĢbölümünü ve 

gücün kullanımını ifade etmektedir. 

 Akıl; inançları, hedef ve politikaları ifade etmektedir. ÇalıĢanlara nasıl 

davranılacağı, çatıĢmanın nasıl yönetileceği, örgütün nasıl öğreneceği ve değiĢimin 

nasıl gerçekleĢtirilebileceği akılla karar verilecek konulardır. 

 Ruh ise örgütün en önemli var olma sebebi olan misyonu ifade etmektedir. 

Örgüte güç veren ve onu diri tutan ruhtur. 

Genel bir sistem olarak düĢündüğümüzde de, insan sağlığı ile örgüt sağlığının 

birbirine benzediğini görürüz. Ġnsan yaĢamak için ürün üretir, ihtiyaçlarını doyurur, 

sürekli geliĢmeye çalıĢır, iç çatıĢmalarını ve problemlerini çözmek için uğraĢır ve 

etrafına uyum sağlamaya çalıĢır. Örgüt de aynı insan gibi bunları yapmak zorundadır. 

Örgütün bu sorunları çözmediği takdirde sağlıklı olması imkânsızdır (Sandıkcı, vd., 

2015: 169). 

1.3. Örgüt Sağlığı ile ĠliĢkili Kavramlar 

Örgüt sağlığının etkisinde olan iletiĢim, iĢ stresi, örgütsel bağlılık, iĢ kazaları, 

motivasyon, iĢgören tatmini gibi bir çok önemli kavram örgütlerin etkinlik ve 

verimliğini belirleyen baĢlıca faktörlerdir. Bununla birlikte örgüt sağlığının kendisi 

de bazı kavramlardan etkilenmektedir. Örgüt sağlığını etkileyen faktörler örgüt 

kültürü, örgüt iklimi ve örgütsel etkililiktir (Ardıç ve Polatcı, 2007: 141). 

1.3.1. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü kavramı ilk olarak 1980’li yıllarda ortaya çıkmıĢ ve yönetim 

bilimlerinde geniĢ olarak kullanılmıĢtır. Örgüt kültürü kavramına ilk defa 

Administrative Science Quarterly’de yayınlanan makalelerde yer verilmektedir 

(Terzi, 2000: 19).  

AraĢtırmacılar örgüt kültürünü farklı yönlerden incelemiĢ ve farklı tanımlar 

yapmıĢlardır. Örgüt kültürünü Schein (1984) “Belirli bir grubun dıĢ çevreye ve iç 

bütünleĢmeye uyumu sırasında çıkan sorunları çözmek için öğrendiği, yeni üyelere 

bu sorunlarla ilgili doğru algılama, düĢünme ve hissetme biçimi olarak öğrettiği 

temel varsayımlar örüntüsü”; Louis (1985) “Belirli bir grubun kiĢileri tarafından 
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paylaĢılan anlamlar toplusu”; Schwartz ve Davis (1981) “Örgütteki grupların ve 

bireylerin davranıĢlarını etkili bir biçimde Ģekillendiren normları yaratan, örgüt 

üyelerinin paylaĢtığı beklentiler, değerler ve inançlar bütünü”; Hofstede (1980) “Bir 

grubu diğerlerinden ayırabilecek bir biçimde aklın kolektif olarak programlanması” 

olarak tanımlamaktadırlar (aktaran: Terzi, 2000: 24-26). 

Bu tanımlara ek olarak örgüt kültürünün tüm özelliklerini kapsayan bir tanım 

da yapmak mümkündür. Bu tanıma göre “Örgüt kültürü çalıĢanlar tarafından ortaya 

atılan ve bir takım oluĢmuĢ değerlerin olduğu gibi kabul edildiği bir kavramdır. Bu 

değerler örgütteki çalıĢanların istedikleri ve istemedikleri davranıĢları belirler ve 

çalıĢanların aralarında kurdukları iletiĢim ile kazanılır ve öğrenilir” (Ardıç ve Polatcı, 

2007: 142). 

Schein (1983), bir kültürün oluĢum sürecinin kurucu bir grubun etkisiyle 

baĢladığını söyleyerek, her örgütün oluĢumu farklı olsa da, izlediği temel 

aĢamaların aynı olduğunu bildirmektedir. Bu aĢamalar aĢağıdaki gibi sıralanabilir. 

(Terzi, 2000: 25): 

 Örgütün kurucusu yeni bir giriĢim için bir fikre sahiptir. 

 Kurucu grup aldığı kararların riskli veya uygun bir fikir olduğu konusunda 

aynı fikirde olduklarından bir uzlaĢmaya giderler. 

 Kurucu grup örgüt için sermaye, bina, fon vb. bulmaya baĢlar. 

 Örgüte alınan yeni kiĢiler iĢlevlerini yerine yetirmeye ve örgütü geliĢtirmeye 

baĢlarlar. 

Örgüt kültürü kavramının temelinde, üst yönetimin bir örgütün kültürünü 

yaratabileceği, koruyabileceği ve değiĢtirebileceği inancı vardır. Bu inanç, özgür 

irade varsayımına dayanmaktadır. Genellikle üst düzey yöneticiler, bireylerin 

iĢlerindeki davranıĢlarını etkilemektedirler. Yönetimin etkisi, çalıĢanların 

davranıĢları üzerindeki diğer etkileri değiĢtirebilir veya silebilir. Benzer Ģekilde, 

çalıĢma ortamı etkilerinin, iĢle ilgili davranıĢların yaratılmasında ve değiĢtirilmesinde 

özel yaĢam koĢullarına hâkim olduğu görülmektedir. Birçok yönetim teorisyeni, 

kültürü, örgütteki performansı, verimliliği ve deneyimi etkilemek için bir yöntem 

olarak düĢünmektedir. Ġster örtülü ister açık bir Ģekilde olsun, örgüt kültürü en tipik 

olarak yönetsel güdümleme ve kontrol için bir uygulama olarak görülmektedir (Adler 

ve Jelinek, 1986: 82). 



8 

 

Örgüt kültürü kendinde bir sıra özellikler bulundurmaktadır. ÇeĢitli 

araĢtırmacılara göre bu özellikler farklılık gösterebilmektedir. Fairholm (1994)’a 

göre örgüt kültürü Ģu özelliklere sahiptir (aktaran: Terzi, 2000: 8): 

 Her örgüt kültürü büyük ölçüde biriciktir. 

 Kültür örgüt içindeki mesajların ve olayların anlaĢılma yöntemlerini 

öğrenmede örgüt üyelerine yardımcı olur. 

 Kültür grup davranıĢını yönetmek için bir çeĢit kaldıraç vazifesi görür. 

 Kültür bazı davranıĢları önlemek ve onaylamak için bir çeĢit kontrol 

mekanizması görevi görür. 

Örgüt kültürünün temel unsurlarını değerler, normlar, törenler, hikâyeler, 

semboller oluĢturmaktadır. Örgütü farklı kültüre sahip insanlar oluĢturduğu içinbu 

unsurlar her örgütte farklılık göstermektedir (Dursun, 2013: 45). 

Değerler, örgüt içinde paylaĢılan duyguları ve idealleri yansıtmaktadır. Tanım 

olarak gösterecek olursak değerler, “Örgütte neyin istenip neyin istenmez olduğunu 

belirleyen, çalıĢanların çoğunlukla benimsediği inançlardır.” (Dursun, 2013: 45). 

Değerler örgütte kimin ne kadar yükseleceğini belirler. Eğer bir örgütün en önemli 

değeri üretimi geliĢtirmekse, en iyi çalıĢanlar örgütün araĢtırma ve geliĢtirme 

laboratuvarında çalıĢacaklardır (Terzi, 2000: 43). 

Normlar, değerlerden farklı olarak çalıĢanların örgüt içerisinde uyması 

gereken kurallardır (Dursun, 2013: 45). Normlar, çalıĢanın giyim, konuĢma ve 

davranıĢlarını belirleyerek, çalıĢana örgüt içerisinde neyi nasıl yapmasını gösterir. 

Normlar davranıĢın yazılı olmayan kurallarıdır ve yönetim Ģeklini, örgüt iklimini, 

çalıĢanların görevlerini nasıl yapacaklarını güçlü bir Ģekilde etkileyebilme özellikleri 

vardır (Terzi, 2000: 47). 

Törenler, sosyal hayatta olduğu kadar örgütsel yaĢamda da önemli yere 

sahiptir. Törenlerin çalıĢanları örgütsel hedefler etrafında bütünleĢtirmek ve örgütsel 

devamlılığı sağlamak gibi iĢlevler icra etmekte olduğu söylenebilir (Terzi, 2000: 48). 

ĠĢletmelerin yaptığı yemek organizasyonları, baĢarılı iĢçiler için yapılan ödül 

törenleri bir olay için düzenlenmiĢ faaliyetleri ifade etmektedir (Dursun, 2013: 46). 
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Örgüt kültürü, yönetici ve çalıĢanlara bazı yararlar sağlamaktadır. Örgüt 

kültürünün sağladığı yararları özet olarak aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz (ġahin, 2010: 

25-26): 

 Örgüt kültürü, çalıĢanların örgüt içi değer ve normları anlayarak baĢarıya 

ulaĢmak için daha kararlı olmalarına ve yöneticiler ile daha uyumlu çalıĢmalarına 

yardımcı olmaktadır. 

 Örgüt kültürü, örgütte yeni yöneticiler yetiĢtirmektedir. 

 Örgüt kültürü, iĢ yapma yöntem ve süreçlerini standartlaĢtırarak çalıĢanların 

moral ve motivasyonunu yükseltmekte ve örgütsel verimliliği artırmaktadır. 

 Örgüt kültürü, örgüt içi iletiĢim ve kiĢiler arası iliĢkilerde takım ruhunu 

geliĢtirmekte ve örgütsel iklimi olumlu yönde etkilemektedir. 

 Örgüt kültürü, geliĢtirdiği bazı standart uygulamalar yoluyla örgüt içi 

çatıĢmaları yumuĢatabilir. 

 Kültür, örgütün tanıtıcı bir kimliği gibidir. Eğer örgüt hakkında bir 

değerlendirme yapılacaksa, ilk olarak o örgütün ya da kurumun kültürüne 

bakılmalıdır. 

1.3.2. Örgüt Ġklimi 

Örgüt iklimi kavramı 1950'lerin sonlarında ortaya çıkmıĢ ve baĢlangıçta 

örgütsel yaĢamın kalıcı kalitesini ifade eden genel bir kavram olarak kullanılmıĢtır. 

Bu kavram okullarda örgütsel davranıĢların incelenmesinde çok geniĢ kullanıldığı 

için daha da geliĢmiĢtir (Tsui ve Cheng, 1999: 251). Örgüt iklimi kavramı ile ilgili 

pek çok tanım yapılmıĢtır. Hoy ve arkadaĢları (1991) örgüt iklimini “Bir örgütü 

diğerlerinden ayıran ve örgütteki çalıĢanların davranıĢlarını etkileyen özellikler 

bütünü” olarak tanımlamıĢlardır. Litwin ve Stringer (1968)’e göre örgüt iklimi 

“Örgüt içerisinde oluĢan ve çalıĢanların davranıĢlarını etkileyen bir takım ölçülebilen 

özelliklerdir.” (aktaran: Ardıç ve Polatcı, 2007: 142). 

ÇalıĢma ortamının kalitesi, örgüt sağlığının temel bir unsurudur. Örgüt iklimi 

araĢtırmacıları, çalıĢanların çalıĢma ortamına iliĢkin algılarını anlamakla uzun 

zamandır ilgilenmektedir ve örgüt iklimi yapısı, çevresel algıların rolünü açıklığa 

kavuĢturmak suretiyle örgüt sağlığı çerçevesine katkıda bulunmaktadır. Örgüt iklimi, 

bireylerin çalıĢma ortamlarının göreceli olarak kalıcı özelliklerine iliĢkin algılarını 
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ifade eder ve bireysel çalıĢma tepkilerinden ayırt edilmelidir. Ġklim yapısı, çevre ile 

ilgili bireysel duygulardan ziyade, değerlendirilmekte olan çalıĢma ortamının algıları 

olduğunu açıkça ortaya koymaktadır. AraĢtırmalar, örgüt iklimi algılarının bireysel 

refah, grup süreçleri, görev performansı ve bağlamsal performans ile ilgili sonuçları 

etkileyebileceğini göstermektedir (Miller vd., 1999: 10). 

Örgüt iklimi, herhangi bir sistematik insan bileĢiğinin önemli özelliklerinden 

biridir ve onu ölçmek, herhangi bir örgütün çeĢitli ve etkili güçlerinin daha iyi 

anlaĢılmasına yardımcı olur. Organ ve diğerleri (2006) “Örgüt ikliminin önemli bir 

organizasyonel kavram olduğuna ve bu kavramı oluĢturan temel faktörleri 

belirlerken, bilimsel ve dikkatli bir araĢtırmanın, hem organizasyonun etkinliğini 

artırdığını hem de örgütsel hedefleri kolaylaĢtırdığını” düĢünmektedir (Alipour, 

2011: 421). 

Batlis (1980)’e göre örgüt iklimi aĢağıdaki özelliklere sahiptir (Halis ve 

Uğurlu, 2008: 104): 

 Örgüt üyelerinin diğer üyelerle etkileĢimi sonucunda ortaya çıkan genel 

izlenimlerden oluĢur. 

 Ġklim algıları çevresel olay ve koĢulları değerleyici olmaktan çok 

tanımlayıcıdır. 

 Örgüt iklimi, örgütsel özelliklerden etkilenen ve bireyin iĢteki tutum ve 

davranıĢlarını etkileyen bir müdahil değiĢken olarak görülebilir. 

 Ġklim yapısı çok boyutludur ve bununla ilgili olarak çeĢitli sınıflandırmalar 

yapılmıĢtır. 

Örgüt iklimi, kullanılan makine, alet ve süreçler gibi teknik; gürültü, iĢ yerinin 

tasarımı, havanın sıcaklığı ve temizliği gibi fiziksel; liderlik tarzı, karar almaya 

katılma ve gücün dağılımı gibi politik; çalıĢanların tutum ve davranıĢları gibi sosyal; 

örgütün maddi durumu, borçluluk oranı ve ödeme kolaylığı gibi finansal faktörlerin 

etkisindedir. Cooke ve Rouseau (1988) örgüt ikliminin örgüt üyelerinin 

davranıĢlarında, performansında ve beklentilerinde büyük öneme sahip olduğunu 

bildirmektedir. Bu bağlamda örgüt iklimi, örgüt sağlığı ile ilgili bir kavram olarak da 

karĢımıza çıkmakta ve araĢtırmacılar örgüt iklimini ölçmek için örgüt sağlığını 

kullanmaktadırlar (Ardıç ve Polatcı, 2007: 142). 
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Halpin (1966), yaptığı çalıĢma sonucunda altı farklı örgüt iklimi tipi olduğunu 

belirtmektedir. Bu altı örgüt iklimi tipi aĢağıdaki gibidir (Dönmez ve Korkmaz, 

2011: 175): 

Açık iklim: Yöneticiler ve çalıĢanlar arasında büyük bir uyum vardır. 

ÇalıĢanların moral ve motivasyonu yüksektir ve iĢlerini büyük bir zevkle yaparlar. 

Yöneticiler eleĢtirilere açıktır ve çalıĢanların kararlara katılmalarını sağlarlar. 

Bağımsız iklim: Açık iklimle temelde aynıdır. Ancak, aralarında önemli bir 

fark vardır. Bağımsız iklimde yöneticiler çalıĢanlarla aralarında belirli bir mesafe 

koymaktadırlar. 

Kontrollü iklim: Burada yönetici ve çalıĢan arasında samimiyet ve anlayıĢ 

düzeyi düĢük olup, yakından kontrol söz konusudur. Önemli olan görevlerin yerine 

getirilmesidir ve arkadaĢlıklar için pek zaman yoktur. 

Samimi iklim: Yönetici çok anlayıĢlıdır ve çalıĢanlarına mutlu bir aile 

oldukları imajını göstermeye çalıĢmaktadır. 

Babacan iklim: Moral, motivasyon, samimiyet ve iĢe bağlılık boyutlarının 

düĢük olduğu iklim tipidir. Yöneticiler iĢçilerle beraber çalıĢmaktan hoĢlanmazlar ve 

onları kontrol etme düzeyleri düĢüktür. 

Kapalı iklim: Babacan iklime çok benzemektedir. Burada da moral, 

motivasyon, samimiyet, iĢe bağlılık ve anlayıĢ gösterme boyutları çok düĢüktür. 

Personel arasında arkadaĢlık ve samimi iliĢkiler söz konusu değildir.  

Schneider, Salvaggio ve Subirats (2002) güçlü bir iklimi olan örgütlerde 

personelin benzer davranıĢları göstermesi gerektiğini, özellikle de iklim, aynı 

zamanda olumlu ve güçlü olursa çalıĢanlardan olumlu, iklim olumsuz ve güçlü 

olduğunda ise olumsuz davranıĢlar beklenebildiğini belirtmektedirler (Eröz, 2014: 

202). 

1.3.3. Örgüt Ġklimi ve Örgüt Kültürü ĠliĢkisi 

Yönetim bilimciler çoğu zaman örgüt iklimi ve örgüt kültürü kavramını eĢ 

anlamlı sayarak birbirinin yerine kullanmıĢlardır. Örgütler kendi kültür ve iklimini 

geliĢtirmek için birtakım yasak, gelenek ve ahlak kurallarından faydalanırlar. Her iki 

kavram da resmi örgütün değerlerini ve davranıĢ kalıplarını, aynı zamanda bunların 

doğal örgütteki yorumlarını yansıtmaktadır (Güçlü, 2003: 155). 
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Örgüt iklimi ve örgüt kültürü kavramlarının birbirine benzetilmesinin üç temel 

dayanağı vardır. Bunlar aĢağıdaki gibidir (Halis ve Uğurlu, 2008: 112): 

 Ġlk olarak, her ikisi de örgüt ve davranıĢsal özelliklere odaklanmıĢtır. 

Böylelikle örgütsel birimlerin davranıĢ analizi için uygun olduğunu söylemektedir. 

 Ġkinci olarak, bu kavramlar çok geniĢ bir dizi olgu içerir. Konular kültürü 

oluĢturan kuramları ve kökleri bu kuramlara dayanan fiili uygulama ve davranıĢ 

kalıplarını kapsar. 

 Son olarak her iki kavramda bir sistemin kendine özgün davranıĢların 

kiĢilerin davranıĢını nasıl etkilediğini açıklarken, diğer taraftan da zamanla kiĢilerin 

davranıĢlarının örgütsel sistemin özelliklerine nasıl yön verdiği açıklanmaya 

çalıĢılmaktadır.  

Svyantek ve Bott (2004), iklim ve kültürü birbirinden ayırmaya yardımcı olan 

tanımları önermektedir. Örgüt kültürü, çalıĢanların akranları, yönetimi ve müĢterileri 

ile etkileĢimlerini yönlendiren bir dizi ortak değer ve norm olarak tanımlanır. Örgüt 

iklimi, yaratıcılık, yenilikçilik, güvenlik veya hizmet gibi iklimlere yönelik olduğu 

için daha davranıĢsaldır. Bu iklimler, çalıĢanların örgütsel politikalar, uygulamalar ve 

prosedürler hakkındaki algılarını ve kurumdaki yaratıcılığı, yeniliği, güvenliği veya 

hizmeti destekleyen sonraki etkileĢim ve davranıĢ kalıplarını temsil eder. Böylece 

iklim, kültürün yüzeysel bir tezahürü olarak anlaĢılabilir. Örneğin, bireycilik ve 

kolektivizm ile ilgili olarak örgütsel kültürel değerler ve varsayımların araĢtırılması, 

çalıĢanların örgütlerindeki ekip çalıĢması için iklim algılarını açıklamaya yardımcı 

olabilir (Patterson vd., 2005: 380). 

Cooke ve Rousseau (1982)’a göre genel olarak örgüt iklimi, grup üyelerinin 

örgütsel yapının özelliklerine iliĢkin kiĢisel algılarını ve doyum düzeylerini 

yansıtırken; kültür, herhangi bir sosyal grubun ortak düĢünüĢ, inanıĢ ve davranıĢ 

biçimlerini yansıtmaktadır. Ġklim ve kültürün karĢılaĢtırılması Tablo 1’de 

gösterilmiĢtir (Akbaba Altun, 2001: 13). 
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Tablo 1: Örgüt Ġklimi ve Örgüt Kültürü KarĢılaĢtırılması 

 ĠKLĠM KÜLTÜR 

Disiplin Psikoloji ve Sosyal 

Psikoloji 

Antropoloji ve Sosyoloji 

Yöntem Alan araĢtırması, Çok 

yönlü Ġstatistik 

Etnografik teknik, Dil analizi 

Soyutluk Seviyesi Somut Soyut 

Ġçerik DavranıĢ algılanması Sayıltılar ve Ġdeolojiler 

Kaynak: (Akbaba Atun, 2001: 13) 

1.3.4. Örgütsel Etkililik 

Etkililik, amacı gerçekleĢtirme düzeyi (Hoy ve Miskel, 1987); çıktılarda elde 

olunan baĢarı (Graso, 1994); gerekli kaynaklara ulaĢma yeteneği (Hendrix ve 

McNichols) olarak tanımlanmıĢtır. O’Donnell (1986)’e göre, etkililik ve yeterliliğin 

benzer anlamları vardır. Etkilik ve yeterlilik kavramı genellikle karlılık, verimlilik, 

finansal oranlar ve sayısal anlamda çıktılarla ilgili olarak kullanılır. Ancak bu görüĢ 

günümüzde değiĢmiĢtir ve bu kavramların iki farklı anlamı olduğu düĢünülmektedir. 

Yeterlilik, genellikle girdi ve çıktılardaki oranı gösterirken, etkililik ise amaç ve 

hedeflerin baĢarılmasıyla iliĢkilendirilmektedir (aktaran: Ġra, 2011: 54). 

Ġnsanlar gibi örgütlerin de esas amacı etkili olmaktır. Etkililiğin anlamı amacın 

hedeflendiği gibi gerçekleĢtirilmesidir. Bunun için de insanın, örgütün etkili olması 

gerekir. Etkililik, insanın örgütün amaç ve hedefine ulaĢabilecek kadar güçlü ve bu 

konuda çaba sarf etmesi anlamında kullanılmaktadır. Eğer tüm alt sistemler örgütün 

amaçlarından kendilerine düĢen kısmını gerçekleĢtirirlerse, örgüt o zaman etkili olur. 

Örgütün etkililiği, örgüte üye olan bireylerin performanslarının bir türevidir. 

Argyris’e göre doyum içinde olan bireylerin oluĢturdukları örgütler daha baĢarılı 

olmaktadır. Argyris, örgütsel yapıyı, amaç, hedef ve çevresel koĢulları göz ardı 

etmemekle birlikte, etkililikle birey arasında önemli bir iliĢki kurmaktadır (Karatepe, 

2005: 309). 

Günümüzdeki iĢletmelerin ihtiyacı, belirtilen özellikleri içeren bir örgütsel 

etkililik anlayıĢıdır: (1) örgütün kendisini, bazı dıĢ varlıklar veya belirli bir grup 

insandan ziyade odak referans çerçevesi olarak alır; (2) etkinliğin tanımlanmasında 

organizasyon ve çevresi arasındaki iliĢkileri merkezi bir bileĢen olarak açıkça ele 

alır; (3) farklı türde karmaĢık organizasyonları kapsayabilecek teorik olarak genel bir 

çerçeve sunar; (4) karĢılaĢtırmalı değerlendirme için temel çerçevenin birliğini 
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korurken aynı zamanda herhangi bir kuruluĢ için geçerli olan etkinliği 

değerlendirmek için özel operasyonlar ile ilgili olarak, teklik, değiĢkenlik ve değiĢim 

için bazı özgürlükleri sağlar; (5) örgütsel etkinlikle ilgili performans ve eylem 

değiĢkenlerinin tanımlanmasına ve ampirik kullanım için değiĢkenlerin seçimine 

rehberlik etmektedir (Yuchtman ve Seashore, 1967: 897). 

1.4. Örgüt Sağlığı Boyutları 

Örgüt sağlığı üzerine yapılan araĢtırmalarda örgüt sağlığını ölçmek için çeĢitli 

boyutlar geliĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmalarda geliĢtirilen boyutlar çoğunlukla eğitim 

alanında uygulanmıĢlardır. Örgüt sağlığı boyutları incelendiğinde daha çok yurt 

dıĢında Miles, Parsons, Hoy ve Feldman, Lyden ve Klingele ve WHO, yurt içinde de 

Sadegül Akbaba Altun’un sınıflandırmalarının kabul gördüğü söylenebilir. Örgüt 

sağlığı boyutlarını Ģu Ģekilde açıklayabiliriz: 

1.4.1. Miles’ın Örgüt Sağlığı Teorisi 

Miles (1969) örgüt sağlığı özelliklerini; Görev ihtiyaçları, YaĢamını sürdürme 

ihtiyaçları, Büyüme ve GeliĢme ihtiyaçları olmak üzere üç baĢlık altında toplamıĢtır. 

Görev; amaç odaklılık, iletiĢim yeterliliği ve uygun güç eĢitliliği oluĢturma; 

Sürdürme; kaynakların kullanımı, bağlılık ve moral; GeliĢme; yenileĢme, özerklik, 

uyum ve sorun çözme yeterliliği boyutlarından oluĢmaktadır. Bu boyutların 

açıklamaları Ģöyledir (Akbaba Altun, 2001: 28-33): 

a. Görev Ġhtiyaçları Boyutu 

 Amaç Odaklılık (Goal Focused): Örgütün amacı, örgüt üyeleri için açık ve 

kabul edilebilir olmalıdır. Aynı zamanda bu amaçlar, örgüt üyelerini harekete 

geçirebilmeli ve mevcut kaynaklardan yararlanmaya ya da yeni kaynakları 

oluĢturmaya itebilmelidir. Amaç, mevcut çevre koĢullarıyla bağdaĢım halinde 

olmalıdır.  

 İletişim Yeterliliği (Communication Adequacy): ĠletiĢim, yatay ve dikey 

olarak, her yöne açık olmalıdır. Açık ve serbest iletiĢim, örgüt içi gerginliklerin 

iyi ve çabuk hissedilmesini ve örgütün sorunları hakkında yeterli bilgilerin 

toplanmasını sağlar. Ġnsanlar iĢlerini iyi yapabilmek için ihtiyaç duydukları 

bilgiye sahiptirler ve bilgi toplamak için gereksiz çaba sarf etmezler. 
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 Uygun Güç Eşitliği (Optimum Power Equalization): Örgütte etkinin dağılımı 

nispeten eĢittir. Eğer örgütte normal otorite planı varsa, astlar üstlerini 

etkileyebilmektedirler.  

b. YaĢamını Sürdürme Ġhtiyaçları Boyutu 

 Kaynakların Kullanımı (Resource Utilization): Örgütte personel etkili Ģekilde 

kullanılır. Ġnsanlar ne baĢıboĢtur, ne de aĢırı derecede baskı altındadırlar. Örgüt içi 

çatıĢma minimum düzeydedir. 

 Bağlılık (Cohesiveness): Örgüt üyeleri, üyeliklerinden memnun olurlar ve üye 

olarak kalmak isterler. Üyeler örgütten etkilenirler ve örgüte katkılarını iĢbirliği 

yönünde kullanırlar.  

 Moral (Morale): Örgütte çalıĢanlar kendilerini iyi hissederler ve takım 

memnuniyeti vardır. 

c. Büyüme ve GeliĢme Ġhtiyaçları Boyutu 

 Yenileşme (Innovativeness): Örgüt yeni amaçlara yönelir, kendini değiĢtirir ve 

zaman içinde fazla farklılaĢma gösterir. Böyle bir örgüt, rutinleĢmeden uzaktır ve 

daima geliĢen örgüttür. 

 Özerklik (Autonomy): Örgüt, çevreden gelen istemlere pasif olarak tepki 

vermeyeceği gibi saldırgan ve yıkıcı tepki de vermeyecektir. Sağlıklı örgüt 

çevreden bağımsız olma eğilimi içinde olmalıdır. 

 Uyum (Adaptation): Çevre ve örgütle baĢ etmesi için örgüt içerisindeki 

düzeltici değiĢimi diğerlerinden daha hızlı yapma yeteneğine sahiptir. 

 Sorun Çözme Yeterliliği (Problem Solving Adequacy): Örgütün sorunları en 

az enerji ile çözülür, problem çözme mekanizması güçlendirilir. Problemin varlığı 

hissedildiği anda, hemen çözümün bulunması ve uygulanması için geliĢtirilmiĢ 

yapıya sahiptir. 

Miles’a göre bu boyutların her hangi biri tam olarak uygulanmadığı takdirde, 

diğer boyutlar da etkilenir ve tüm sistemi ilgilendiren bir problem ortaya çıkar (Ardıç 

ve Polatcı, 2007: 144). 
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1.4.2. Parsons’un Örgüt Sağlığı Boyutları 

Parsons vd. (1953)’ne göre, örgütler hayatta kalmak ve geliĢmek için, (a) 

yeterli kaynakları edinme ve çevrelerine uyum sağlama; (b) hedeflerin belirlenmesi 

ve uygulanması; (c) sistem içerisinde dayanıĢmayı sürdürme ve (d) sistemin 

benzersiz değerlerini yaratma ve koruma problemlerini çözmelidirler. Böylelikle, 

organizasyonun, sosyal ve normatif entegrasyonun ifade edici ihtiyaçlarına olduğu 

kadar, uyarlama ve hedef baĢarısının araçsal ihtiyaçlarını da karĢılaması gerekir. 

Aslında, sağlıklı sistemlerin her iki ihtiyaç setini de etkili bir Ģekilde karĢıladığı 

kabul edilmektedir (Hoy, 1990: 153). 

Parsons (1967), okullar gibi sosyal sistemlerin, teknik, yönetsel ve kurumsal 

düzeyler olmak üzere, üç farklı kontrol düzeyine sahip olduğunu söylemektedir. Bu 

düzeyleri aĢağıdaki gibi açıklayabiliriz (Hoy ve Woolfolk, 1993: 358): 

a. Teknik düzey,bir okulun öğretme-öğrenme süreciyle ilgilidir. Okulun temel 

iĢlevi, eğitimli öğrenciler yetiĢtirmektir. Öğretmenler ve denetçiler etkili öğrenme ve 

öğretme ile ilgili problemleri çözmek için birincil sorumluluğa sahiptir. 

b. Yönetsel düzey, kurumun iç idari iĢlevini kontrol eder. Müdürler, okulların 

baĢlıca idari memurlarıdır. Kaynakları tahsis ediyor ve iĢ çabasını koordine ediyorlar. 

Öğretmen sadakati, güven, motivasyon ve bağlılık geliĢtirmenin yollarını 

bulmalıdırlar. Aynı zamanda, müdürler, okulları için kaynak elde etmek için üstleri 

ile nüfuz etmelidir. 

c. Kurumsal düzey, okulu çevresi ile birleĢtirir. Okulların toplumda meĢruiyete 

ve desteğe ihtiyacı vardır. Hem yöneticiler hem de öğretmenler, ilgili iĢlevlerini, okul 

dıĢından bireyler ve gruplardan gelen aĢırı baskılar olmadan uyumlu bir Ģekilde 

yerine getireceklerse destek almalıdırlar. 

Sağlıklı bir okul, teknik, yönetsel ve kurumsal düzeylerin uyum içinde olduğu, 

yıkıcı dıĢ güçlerle baĢarılı bir Ģekilde baĢa çıktığı ve enerjilerini misyonuna 

yönlendirdiği için hem araçsal hem de ifade edici ihtiyaçlarını karĢılayan okuldur 

(Hoy ve Woolfolk, 1993: 358). 

1.4.3. Hoy ve Feldman’a Göre Örgüt Sağlığı Boyutları 

Hoy vd. (1991) Parsons’un bakıĢ açısını benimsemiĢ ve örgüt sağlığının 

ölçülmesi ve tanımlanması için yeni bir Örgütsel Sağlık Envanteri (Organizational 

Health Inventory-OHI) geliĢtirmiĢtir. Örgüt sağlığının yedi boyutu, sosyal 
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sistemlerin temel ihtiyaçlarının her birini ve çoğu kuruluĢta bulunan üç kontrol 

seviyesini temsil etmek için kavramsallaĢtırılmıĢtır (Tsui ve Cheng, 1999: 251-252): 

a. Kurumsal Bütünlük (Organizational Integrity): Yıkıcı dıĢ güçlerle baĢarılı 

bir Ģekilde baĢ edebilen bir örgütü tanımlamaktadır. 

b. ÇalıĢma Düzeni (Initiation Structure): Yöneticinin görev ve baĢarı odaklı 

davranıĢını ifade eder. Örgüt yöneticisi, iĢ beklentilerini, edim standartlarını ve 

süreçlerini açık olarak ifade eder. 

c. Saygı (Consideration): Yöneticilerin arkadaĢça, destekleyici ve 

meslektaĢlığı olan temel davranıĢlardır. Yönetici, çalıĢanların refahına dikkat eder ve 

önerilerine açıktır. 

d. Yönetici Etkisi (Principal Influence): Yöneticinin üstlerin eylemlerini 

etkileme yeteneğidir. Üstlerini etkilemek yöneticilere saygınlık kazandırır. 

e. Kaynak Desteği (Resource Support): Yeterli makine ve teçhizatın 

bulunduğu ve ekstra materyallerin kolayca elde edildiği bir örgüt anlamına gelir. 

f. Moral (Morale): ÇalıĢanlar arasında güven, inanç, coĢku ve arkadaĢlık 

duygusu vardır. ÇalıĢanlar birbirlerine yardım ederler, örgütlerinden gurur duyarlar 

ve iĢlerini tamamlamak onlara mutluluk verir. 

g. ĠĢin Önemi (Academic Emphasis): ÇalıĢanlar için yüksek ve ulaĢılabilir 

hedefler oluĢturulur, çalıĢma ortamı düzenli ve ciddidir. Yöneticiler, çalıĢanların 

baĢarabileceğine inanır. 

1.4.4. Dünya Sağlık Örgütü’nün Örgüt Sağlığı Boyutları 

Dünya Sağlık Örgütü (WHO) örgüt sağlığını 4 boyutta incelemektedir. Bunlar 

(Akbaba Altun, 2001: 43): 

a. Çevresel Sağlık: ĠĢyerlerinin gürültü, tehlikeli maddeler, ısı, makine 

koruyucuları, fiziksel çalıĢma alanı gibi yönlerini kapsar. 

b. Fiziksel Sağlık: Örgütte çalıĢan bireylerin fiziksel sağlıkları ile ilgilidir ve 

fiziki sağlığı, diyet, hastalık, yaralanma, ilaçla tedaviyi kapsar. 

c. Psikolojik Sağlık: ÇalıĢanların stres, depresyon, kaygı,kendine güven ve 

davranıĢ stilleri ile ilgilidir. 

d. Sosyal Sağlık: Örgütteki arkadaĢlıklar, ailevi problemler, sosyal destek, 

iĢteki iliĢkiler ve iĢ dıĢındaki faktörlerle ilgilidir. 
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ġekil 1: Örgüt Sağlığı ġeması 

Kaynak: (Akbaba Altun, 2001: 45) 

 

Bu faktörler arasındaki sınır kesin çizgilerle ayrılmaz ve aralarında iliĢkiler 

vardır. Cooper ve Williams (1994) WHO’nun sağlıklı örgüt için koyduğu boyutları 

formal yapıya dönüĢtürerek “Örgüt Sağlığı ġeması” oluĢturmuĢlardır. Bu formal yapı 

elementler arasındaki iletiĢimi ve temel çevresel faktörlerden sosyal faktörlere kadar 

ilerlemeyi gösterir (Akbaba Altun, 2001: 44). 

Bu Ģemada çevresel ve fiziksel faktörler Maslow’un bireyin temel fizyolojik ve 

güven ihtiyaçlarına karĢılık gelmektedir. Yani bu durumda öncelikle çevresel 

etkenlerin düzeltilmesi, daha sonra da diğer ihtiyaçların giderilmesi gerekmektedir 

(Akbaba Altun, 2001: 44). 

1.4.5. Lyden ve Klingele’ye Göre Örgüt Sağlığı Boyutları 

Lyden ve Klingele (2000), örgüt sağlığı boyutlarını örgüt iklimi ve kültürüne 

yüksek fayda sağlayan faktörler bakımından incelemektedirler. Bu araĢtırmacıların 

belirlediği örgüt sağlığı boyutları incelendiğinde, örgütün yönetsel faktörleriyle ilgili 

ve kiĢiyle örgütsel amaçların bütünleĢtirilmesine, örgüt üyesinin örgütsel hedefleri 

algılayıp, örgütüyle özdeĢim ve bağlılık duyguları geliĢtirmesine, iĢ ve yaĢam tatmini 

bulmasına yardımcı olan her tür faktörü içerdiği görülmektedir. Lyden ve Klingele 

örgüt sağlığını on bir boyut olarak incelemiĢ ve aĢağıdaki gibi özetlemiĢlerdir (Tutar, 

2010: 187-190): 

 Sosyal 

 Psikolojik Psikolojik-

Sosyal 

 Fiziksel Fiziksel-

Psikolojik 

Fiziksel-

Sosyal 

Çevresel Çevresel-

Fiziksel 

Çevresel-

Psikolojik 

Çevresel-

Sosyal 
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a. ĠletiĢim: ĠletiĢim örgütsel etkinliğin, iĢ ve yaĢam tatmini bulmanın, 

verimliliğin en önemli araçlarından biridir. ĠletiĢim açık ve çok yönlü olursa, örgütler 

varlıklarını sürdürür ve amaçlarını gerçekleĢtirebilirler.  

b. Katılım: Örgüt üyeleri demokratik yönetimin önemli unsuru olarak iĢ, iĢin 

süreçleri ve sonucun kontrolünü ile ilgili kararlara katılırlar. Katılım sayesinde kiĢi 

kendini ispatlama imkânı bularak, iĢle kendi arasında doğal bir yapının oluĢmasına 

katkı sağlamıĢ olur.  

c. Sadakat ve Bağlılık: Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgüte karĢı duygusal, 

manevi, tutum ve davranıĢ olarak bağlanması demektir. Bağlılık sayesinde kiĢi 

bulunduğu örgütün geleceği ile kendisi arasında özdeĢim kurar. KiĢi iĢine, görev ve 

sorumluluklarına karĢı aidiyet gösterdiği zaman, bağlılık; örgütün kültürüne karĢı bir 

aidiyet gösterdiği zaman, örgütsel sadakat; kendisi ile örgütünün geleceği ile ilgili 

bir amaç birliği gösterdiği zaman ise özdeşim kurmuĢ olur. Bu duyguların tümü, 

kiĢinin örgütün genel fiziksel ve psikolojik ortamından memnuniyetini 

yansıtmaktadır. 

d. Moral: Örgüt üyeleri yüksek moral sayesinde birbirlerine güvenir ve itimat 

ederler. ÇalıĢanlar arasında arkadaĢlık iliĢkileri güçlüdür ve böylece çalıĢanlar iĢ ve 

iĢyerine karĢı istekli olurlar. Sağlıklı bir örgüt ikliminde çalıĢanların moralinin 

yüksek olması, onlarda anlamsızlık ve kuralsızlığa sebep olan iĢgören 

yabancılaĢması durumlarına rastlanmaz.   

e. Kurumsal Ġtibar: ÇalıĢanlar örgüte girerken sadece fiziksel ihtiyaçlarını 

karĢılamak için değil, aynı zamanda statü, gurur, saygınlık gibi psikolojik 

ihtiyaçlarını da karĢılamak isterler. Örgütsel sağlığın sağlanması için örgütsel itibar, 

çalıĢanların psikolojik ihtiyaçlarını karĢılayacak düzeyde olmalıdır. 

f. Etik: Neyin doğru ve neyin yanlıĢ olduğunun ölçütü olarak, ortak iyinin ve 

ortak doğrunun genel adıdır. KiĢinin ve örgütün davranıĢlarını yönlendiren normatif 

değerler toplusudur. Etik kurallar sayesinde davranıĢların ve değerlerin göreliliği 

ortadan kalkar ve insanlar ortak ilkeden hareket ederler. Örgütsel sağlığı temin etmek 

için etiğe uygun olmayan davranıĢların ortaya çıkması engellemek gereklidir. 

g. Performansın Tanınması: ÇalıĢanların performanslarının tanınması, 

çalıĢanların inisiyatif kullanarak, yaratıcı beceri ve yeteneklerinin ortaya çıkarılması 

ile gerçekleĢtirilmektedir. Sağlıklı örgütlerin, çalıĢanların kiĢisel güçlerini örgüt 
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yararına kullanma yeteneği yüksektir ve böylece, çalıĢanların tanınma ve takdir 

edilme ihtiyaçları karĢılanmıĢ olur. ÇalıĢanların tanınma ve takdir edilme hislerini 

karĢılayan bir örgüt onların yüksek performans göstermelerine katkı sağlar. 

h. Amaç Birliği: Örgütsel uyumun ortaya çıkmasını sağlayan temel faktör amaç 

birliğidir. Örgüt yöneticisinin esas görevlerinden biri, farklı çıkarlar tarafından temsil 

edilen çalıĢanları örgütsel yarar etrafında birleĢtirmektir.  

i. Liderlik: Lider, kiĢisel gücü, uzmanlığı ve karizması sayesinde kendi 

isteklerini yönettiği insanların isteği haline getiren kiĢidir. ÇalıĢanlar, liderin çizdiği 

amaç ve hedeflere ulaĢılması için kendilerinde yeterli istek bulurlar ve bu amaç ve 

hedefleri kendileri belirlemiĢ gibi benimserler.  

j. GeliĢim: GeliĢim faaliyeti örgüt geliĢtirme, iĢ geliĢtirme ve iĢgören geliĢtirme 

gibi faaliyetlerin hepsini bir araya toplayan örgütsel ve yönetsel faaliyetler 

bütünüdür. ĠĢgören geliĢtirme, çalıĢanın hem var olan becerilerini iyileĢtirir, hem de 

onla yeni beceriler kazandırır. GeliĢtirme, örgütün mevcut ihtiyaçlarına göre değil, 

gelecek ihtiyaçlarına göre kendini hazırlamasını sağlar. 

k. Kaynak Kullanımı: Örgütsel kaynakların kullanımı dağıtım adaletiyle 

doğrudan iliĢkilidir. ÇalıĢanlara göre, bulundukları örgüt adil uygulamaların olduğu 

sağlıklı bir ortam olan örgüttür. 

1.5. Örgüt Sağlığının ÇeĢitli AraĢtırmacılara Göre Boyutları 

Akbaba Altun (2001) örgüt sağlığı kavramının çeĢitli araĢtırmacılara göre 

boyutlarını bir tabloda toplamaktadır. Bu tabloda araĢtırmacıların belirlediği 

boyutların birçoğunun birbirine benzediği görülmektedir: 

Tablo 2: Örgüt Sağlığının ÇeĢitli AraĢtırmacılara Göre Boyutları 

Miller (1983) 

1. Verimlilik 

2. Liderlik 

3. Örgütsel Yapı 

4. ĠletiĢim 

5. ÇatıĢmanın Yönetimi 

6. Ġnsan Kaynaklarının Yönetimi 

7. Yaratıcılık 

8. Katılım 

Neugebauer (1990) 

1. Planlama ve Değerlendirme 

2. Motivasyon ve Kontrol 

3. Grup ĠĢlevi 

4. Personel ĠĢlevi 

5. Karar verme ve Problem çözme 

6. Finansal Yönetim 

7. Çevresel EtkileĢim 

Hubert (1984) 

1. Moral 

2. Uyum 

3. Optimal Erk EĢitliği 

Hoy ve Feldman (1987) 

1. Örgütsel Bütünlük 

2. Ġnisiyatif Yapısı 

3. Kaynakların Dağılımı 
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4. Kaynak Kullanılması 

5. YanaĢıklık 

6. Liderlik 

7. Planlama 

4. Okul Müdürünün Etkisi 

5. Ġlgi 

6. Akademik önem 

7. Moral 

Kimpston ve Sonneband (1975) 

1. Karar verme 

2. Ġnsanlararası ĠliĢkiler 

3. Okul Toplum ĠliĢkisi 

4. YenileĢme 

5. Özerklik 

6. BaĢ Etme DavranıĢları 

Hardage (1978) 

1. Öğretmen-Yönetici ĠliĢkisi 

2. Öğretmen-Öğretmen ĠliĢkisi 

3. Ast-Üst Otoritesi 

Warren G. Bennis (Can, 1992) 

1. Uyum 

2. KiĢilik Sorunu 

3. Gerçeği Sınama 

Dünya Sağlık Örgütü 

1. Çevresel Faktörler 

2. Fiziksel Sağlık 

3. Psikolojik Sağlık 

4. Sosyal Sağlık 

Kaynak: (Akbaba Altun, 2001: 60) 

1.6. Sağlıklı ve Sağlıksız Örgütlerin Farkları 

AraĢtırmacıların yaptığı çeĢitli çalıĢmalarda sağlıklı iĢ organizasyonu ile ilgili 

bazı temel kavramlar ortaya çıkmıĢtır (DeJoy ve Wilson, 2003: 338): 

 Sağlıklı çalıĢma organizasyonunun somut kanıtlarının çoğu iĢ yaĢamının üç 

alanında ortaya çıkar: iĢ tasarımı, örgüt iklimi ve iĢ geleceği. ĠĢ tasarımı, bireysel 

iĢlerin talep ve özelliklerini içerir. Örgütsel iklim, çalıĢanların iletiĢim, katılım ve 

genel sosyal ve kiĢilerarası çevre ile ilgili algılarını vurgulamaktadır. ĠĢ geleceği iĢ 

güvenliği, eĢitlik ve diğer kariyer geliĢtirme sorunlarını ele alır. ĠĢ geleceği, iĢveren 

ve çalıĢan arasındaki değiĢim iliĢkisinin en belirgin yönlerini yakalamayı 

amaçlamaktadır. 

 Organizasyonun kültür ve liderlik kaynakları, sağlıklı çalıĢma 

organizasyonlarının yaratılması ve sürdürülmesi için itici güçler sağlar. BaĢka bir 

deyiĢle, sağlıklı bir iĢ organizasyonu oluĢturmak tipik olarak örgütsel değiĢimi içerir 

ve herhangi bir değiĢim süreci yönetimin baĢarılı olması için desteğe sahip olmalıdır. 

 Ġnsanlar bir organizasyonun üyeleri olarak yaĢadıkları gerçekleri algılar ve 

tepki verirler. Örgütün öznel veya algılanan nitelikleri, en azından nesnel veya 

gerçek nitelikler kadar önemlidir. Bu psikolojik uyum süreci, çeĢitli iĢ ve örgütsel 

faktörlerin çalıĢan sağlığı ve verimliliği üzerindeki etkilerini anlamak için önemlidir. 

Bu uyum sürecini yansıtan algılanan stres, iĢ doyumu, bağlılık ve benzeri düzeyler, 

insanların çalıĢma ortamlarına nasıl tepki verdiklerini değerlendirmek ve iyi olma ve 

üretkenlik konusunda daha uzun vadeli sonuçları öngörmek için kullanılabilir. 
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 Sağlıklı iĢyerleri oluĢturmak, genellikle, iĢveren-çalıĢan iliĢkisini, bilgi 

alıĢveriĢi ve çalıĢanların katılımı için artan fırsatlar açısından değiĢtirmek anlamına 

gelir. Günümüzün iĢ ortamında, çalıĢanların sağlık ve diğer faydalarını yönetmede, 

emeklilik için planlama ve yatırım yapmada ve aktif veya beklenmedik iĢ ve kariyer 

değiĢikliklerine hazırlanmasında daha aktif roller üstlenmeleri istenmektedir. Artan 

katılım da, toplam kalite yönetimi, öğrenim organizasyonları, yüksek katılımlı 

çalıĢma sistemleri, bağımsız çalıĢma ekipleri ve yalın üretim gibi birçok çağdaĢ 

yönetim kavramının retoriğini oluĢturmaktadır. 

Örgüt sağlığının geliĢtirici plan ve stratejilerinin belirlenmesi açısından sağlıklı 

ve sağlıksız örgütleri ayırt edebilmek çok önemlidir. Örgüt fonksiyonlarının bir kısmı 

bile sağlıksız olursa, değiĢime ve yenileĢmeye ihtiyaç vardır demektir. Sağlıklı 

örgütlerin özellikleri bilinmeli, bu özellikler ıĢığında örgüt incelenmeli ve sağlıksız 

yapıya neden olan problemler çözülmelidir (Ardıç ve Polatcı, 2007: 148). 

Ardıç ve Polatcı (2007) yapılan çeĢitli araĢtırmalarda belirtilen sağlıklı ve 

sağlıksız örgütlerin farklarını bir araya toplamıĢ ve bu Tablo 3’te özetlenmiĢtir: 

Tablo 3: Sağlıklı ve Sağlıksız Örgütler Arasındaki Farklar 

Sağlıklı Örgüt Sağlıksız Örgüt 

Uzun vadede etkindir. Uzun vadede etkin değildir. 

Yenilik ve geliĢime açıktır. Yenilik ve geliĢime açık değildir. 

ĠĢgörenlerin kararlara katılmaları 

sağlanır. 

ĠĢgörenler tepe yönetim tarafından alınan 

kararları uygularlar. 

Örgütsel bağlılık geliĢmiĢtir. Örgütsel bağlılık geliĢmemiĢtir. 

Çevreye ve iĢgörenlere karĢı 

sorumludur. 

Çevreye ve iĢgörenlere karĢı sorumlu 

değildir. 

Proaktiftir, önleyici tedbirler alınır. Reaktiftir, düzeltici uygulamalar yapılır. 

ĠĢ stresi düĢüktür. ĠĢ stresi yüksektir. 

ĠĢ tatmini ve iĢyeri huzuru yüksektir. ĠĢ tatmini ve iĢyeri huzuru düĢüktür. 

ĠĢgörenlere önem verilir. ĠĢgörenlere önem verilmez. 

ĠĢe gelmeme ve iĢten ayrılmalar azdır. ĠĢe gelmeme ve iĢten ayrılmalar çoktur. 

Bireylerarası ve üst yönetimle iletiĢim 

güçlüdür. 

Bireylerarası ve üst yönetimle iletiĢim 

zayıftır. 

ĠĢçi güvenliği vardır, iĢ kazalarına pek 

rastlanmaz. 

ĠĢ güvenliği yoktur, iĢ kazalarına sık 

rastlanır. 

ĠĢgörenler yüksek motivasyonla çalıĢır 

ve yüksek performans sergiler. 

ĠĢgörenler düĢük motivasyonla çalıĢıp, 

düĢük performans sergiler. 

Olumsuz iç ve dıĢ çevre Ģartları örgüte 

zarar veremez. 

Olumsuz iç ve dıĢ çevre Ģartları örgüte 

zarar verir. 

Takım ruhu geliĢmiĢtir, iĢgörenler “biz” 

duygusuyla hareket ederler. 

Takım ruhu geliĢmemiĢtir, iĢgörenler 

bireysel çıkarları doğrultusunda hareket 

ederler. 
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Sağlıklı Örgüt Sağlıksız Örgüt 

ĠĢgörenler örgütte kendilerini güvende 

hissederler. 

ĠĢgörenler örgütte kendilerini güvende 

hissetmezler. 

Bilgi akıĢı sağlam ve zamanındadır. Sağlam ve zamanında bir bilgi akıĢı 

yoktur. 

Stratejiler uygulamaya baĢarı ile 

geçirilir. 

Stratejileri uygulamaya geçirecek güçleri 

yoktur. 

Açık, güven odaklı ve teĢvik edici bir 

örgüt kültürü mevcuttur. 

Kapalı, cezalandırıcı ve adil olmayan bir 

örgüt kültürü mevcuttur. 

Sorunların kaynaklarına inilerek 

müdahale edilir. 

Sorunun belirtileri ile ilgilenilir, asıl 

kaynak tespit edilemez. 

Örgüt verimli ve etkindir. Örgüt verimli ve etkin değildir. 

Kaynak: (Ardıç ve Polatcı, 2007: 148-149)  

1.7. Okul Sağlığı 

Okul sağlığı okulun içindeki sosyal etkileĢimi yansıtmaktadır. Zira bir okuldaki 

öğretmen-öğretmen, müdür-öğretmen ve diğer çalıĢanlar arasında gerçekleĢen 

karĢılıklı etkileĢimlerin özünde; öğrenci baĢarısı, sınıf ve okul için kaynak bulma, 

okulun dıĢ çevresine uyumu, araç-gereç temini ve müdürün okulu geliĢtirmek için 

gösterdiği çabalar vardır. Bu çabalar sosyal bir etkileĢimin ürünüdür (Korkmaz, 

2011: 120). 

Hoy ve Feldman, örgüt sağlığı envanterini geliĢtirdikten sonra ulaĢtıkları 

sonuçlardan yola çıkarak sağlıklı ve sağlıksız okullar için bazı kriterler koydular. 

1.7.1. Sağlıklı Okul 

Sağlıklı okul, toplumun ve velilerin makul olmayan baskılarından 

korunmaktadır. Okul idaresi, okulun politikasını etkileyecek çıkar gruplarının küçük 

çabalarına karĢı baĢarılı bir Ģekilde direnebilir. Sağlıklı bir okulun müdürü, görev ve 

iliĢki odaklı lider davranıĢlarını etkili Ģekilde kullanabilen dinamik bir liderdir. Bu 

davranıĢlar, öğretmenleri destekler, onları yönlendirir ve performans için yüksek 

standartlar sağlar. Üstelik müdürün üstlerine karĢı etki gücü de mevcuttur. Sağlıklı 

okulda öğretmenler, öğretme ve öğrenme ile yükümlüdürler. Onlar, öğrenciler için 

yüksek ama ulaĢılabilir hedefler koyarlar, ciddi ve düzenli bir öğrenme çevresi 

oluĢturur ve yüksek performans standartlarını sürdürürler. Sonuç olarak, öğrenciler 

okulda verilen ödevlere sıkı çalıĢırlar, yüksek motivasyona sahiptirler ve akademik 

olarak baĢarılı olan diğer öğrencilere saygı gösterirler. Sınıf malzemeleri ve eğitim 
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materyalleri her zaman eriĢilebilirdir. Son olarak, sağlıklı okullarda öğretmenler 

birbirlerini severler, çalıĢma konusunda heveslidirler ve okullarıyla gurur duyarlar 

(Hoy, 1990: 155). 

1.7.2. Sağlıksız Okul 

Sağlıksız okullar dıĢarıdan gelen olumsuz etkilere karĢı sarsılabilirler. 

Öğretmen ve öğrenciler gereksiz veli talepleriyle bombardıman edilir ve okul 

yıpratılır. Okulda etkili müdür yoktur veya çok az etkilidir. Okul müdürleri, 

öğretmenler için düĢük cesaret ve destek sergiler ve onlar üzerinde etkileri azdır. 

Öğretmenler meslektaĢları ve iĢleri hakkında olumlu düĢünmezler, mesafeli, Ģüpheci 

ve savunmacıdırlar. Araç-gereçler, eğitim malzemeleri ve ek materyaller ise ihtiyacı 

karĢılamadığı gibi gerektiğinde de temin edilemez. Sonuç olarak, akademik 

mükemmellik için çok az bir etki vardır. Ne öğretmenler ne de öğrenciler akademik 

yaĢamı önemsemezler, akademik alanda baĢarılı olan öğrenciler arkadaĢları 

tarafından alaya alınırlar, öğretmenler de bu baĢarılı öğrencileri tehdit unsuru olarak 

görürler (Akbaba Altun, 2001: 40). 

1.8. Örgüt Sağlığının GeliĢtirilmesi 

Her örgüt sağlıksız örgüt yapısının değiĢtirilmesi ve sağlıklı örgütün 

oluĢturulması için bazı düzenlemeler yaparak, kendi sağlığını artırabilir. Örgüt 

sağlığını artıran faktörlerden bazıları; yetenek ve becerilerin geliĢtirilmesi, yetki 

devri, iĢgörenlerin eğitim ve geliĢimi, sistem ve yöntem geliĢtirmede iĢgören katılımı 

Ģeklinde sıralanabilir. Bunlarla beraber, takım çalıĢmasının daha çok desteklenmesi, 

iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı için önceden belirlenmiĢ tedbirlerin alınmasında örgüt 

sağlığı üzerinde büyük etkiye sahiptir (Ardıç ve Polatcı, 2007: 149). 

Miles (1965)’a göre örgüt sağlığını artırmak için aĢağıdaki beĢ yaklaĢım 

oldukça önemlidir (Ardıç ve Polatcı, 2007: 150): 

 Bireysel gelişimi desteklemek:  Örgüt yöneticileri, örgütün geliĢim ve 

değiĢimine katkıda bulunmak için çalıĢanın baĢarısını değerlendirerek ve onların 

örgüte bağlılıklarını arttırarak; çalıĢanları bireysel geliĢimleri konusunda 

cesaretlendirebilirler. 

 İletişime önem vermek: Örgüt üyelerinin kendi aralarındaki ve tüm örgütün 

müĢteri ile olan iletiĢimini güçlendirmek, doğru ve kolay iletiĢimi sağlamak gerekir. 
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 Bilgi akışını güçlendirmek: Özellikle dikey bilgi akıĢı güçlendirilmeli ve geri 

beslenme sağlanmalıdır. Eski ve yeni tüm bilgiler örgüt içerisinde doğru, hızlı ve 

engellere takılmadan yayılması gerekmektedir. 

 Değişime açık bir örgüt kültürü oluşturmak: GeliĢen teknoloji ve hizmet 

anlayıĢına ayak uyduran, emeğe ve çalıĢanlara değer veren bir örgüt kültürü 

oluĢturulmalıdır. 

 Uzman desteği: Örgüt, gerektiği zaman örgüt yapısı ve çalıĢanlar konusunda 

içeriden veya dıĢarıdan konusunda uzman kiĢilerden danıĢmanlık hizmeti alabilir. 

Uzmanların bilgisinden yararlanma farklı kültürlerin olumlu yönlerini örgüte 

uyarlanma imkânı sunacaktır. 

Örgütler, çevrelerindeki değiĢimden etkilenir ve bundan dolayı daima 

kendilerini değiĢtirmek ve yenilemek zorundadırlar. Bu değiĢime direnen değil, 

kendi içinde uyarlamıĢ ve ayak uydurmuĢ örgütlerde örgüt sağlığı görülür. Örgüt 

sağlığını arttırmak için de sadece verilen yaklaĢımlara bağlı kalınamaz. Örgüt sağlığı, 

verilen yaklaĢımlar mevcut çağın koĢulları ve ihtiyaçları ile harmanlandığında 

sağlanır (Kurum, 2013: 27). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YENĠLĠKÇĠ Ġġ DAVRANIġI 

2.1. Yenilikçilik Kavramı 

Ġnovasyon (innovation), Latince bir sözcük olan “innovatus”tan türemiĢtir. 

Webster sözlüğünde “yeni Ģeylere ve yöntemlere geçiĢ” olarak tanımlanmakta olup, 

toplumsal, kültürel ve idari ortamda yeni yöntemlerin kullanılmaya baĢlanması 

anlamını taĢımaktadır. Türkçede karĢılığı “inovasyon”. “yenilik”, “yenilikçilik”, 

“yenileme” gibi sözcüklerle anlatılmaya çalıĢılsa da, anlamı tek bir sözcükle ifade 

edilemeyecek kadar geniĢtir (Ecevit Satı, 2013: 3). Bu çalıĢmamızda yenilik ve 

yenilikçilik kavramı aynı olarak ele alınmaktadır. 

Yenilik kavramı örgütsel araĢtırmalarda farklı bakıĢ açıları ile gösterilmektedir. 

Örneğin, Becker ve Whistler (1967) yeniliği, “Bir fikrin, ortak amaçlara sahip olan 

örgütlerden birisi tarafından ilk kez kullanımı” olarak tanımlamıĢtır. Rogers (2003) 

ise, Beckler ve Whistler’in görüĢüne katılmayarak, “Bir fikrin yenilik olarak 

gösterilebilmesi için uygulayıcının ilk olması değil bireyler ve uygulayıcıları 

tarafından ilk olarak algılanması” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Carrol (1967) yeniliği, 

“Kendi etkisini bilimsel bir keĢiften çok, iĢletmenin yapı ve yöntemlerinde gösteren 

sosyal bir süreç” olarak belirtmiĢtir (aktaran: Bozkurt, 2015: 90). Yenilik, yeni bir 

ürün veya hizmet, yeni bir üretim süreci teknolojisi, yeni bir yapı veya yönetim 

sistemi veya organizasyon üyelerine ait yeni bir plan veya program olabilir. Bu 

nedenle, yenilik, örgüt içinde üretilen veya satın alınan bir cihazın, sistemin, 

politikanın, programın, sürecin, ürünün veya yeni bir hizmetin benimsenmesidir 

(Damanpour, 1991: 556). 

Yenilik kavramını en geniĢ Ģekilde ele alan kiĢi iktisatçı Schumpeter’dir. 

Schumpeter (1950), yenilik kavramının giriĢimcilik tanımının temelinde 

bulunduğunu ve yeni firmaların ve giriĢimciliğin esas fonksiyonları olan yeniliğin 

yaratıcı yıkımın sonucunda oluĢtuğunu savunur. Schumpeter’in görüĢüne göre, 

yaratıcı yıkımın oluĢması için yeni ürün, pazar, teknoloji veya örgütsel uygulamalar 

piyasadaki bulunan güncel ürünlere ya da örgütsel uygulamalara açık alternatifler 

oluĢturmalıdır (Duran ve Saraçoğlu, 2009: 59). 

Yenilikle ilgili kitap yazan yazarlardan biri olan Drucker (1985) yeniliği “bir 

örgütte beraber çalıĢan farklı fikir ve yetenekteki insanları verimli kılmak için onlara 
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ilk defa olanak sağlayan yararlı bilgi” olarak tanımlamıĢtır. Drucker yeniliği, 

giriĢimciliğin bir aracı ve refah yaratmak için yeni bir kapasite oluĢturan kaynakları 

bahĢeden bir eylem olarak görmektedir (aktaran: Durna, 2002: 5). 

Yenilik ile ilgili temel çalıĢmalardan olan Oslo Kılavuzu (2005: 50)’a göre 

yenilik, “iĢyeri organizasyonunda, iĢletme içi uygulamalarda veya dıĢ iliĢkilerde yeni 

veya önemli ölçüde iyileĢtirilmiĢ bir ürün (mal veya hizmet), veya süreç, yeni bir 

pazarlama yöntemi ya da yeni bir organizasyonel yöntemin gerçekleĢtirilmesi” olarak 

tanımlanmaktadır. 

Zerenler ve arkadaĢları (2007: 660)’a göre yenilik bir teknoloji veya bilim 

değil bir değerdir. Yenilik sadece örgüt içinde oluĢan olaylar, aynı zamanda örgüt 

dıĢın olayları da hesaba kapsamaktadır. Yeniliğin ölçümü çevrede üzerindeki 

etkinliği vasıtasıyla mümkün olduğundan, iĢletmede yenilik her zaman pazar 

odaklıdır. Sonuç olarak örgüt içinde uygulanan bir faaliyet ticari hale gelebildiği 

düzeyde yenilikçi ve baĢarılıdır. 

Bazı araĢtırmacılara göre yenilikçilik hem bir süreci hem de bir sonucu 

kapsamaktadır. Bir süreç olarak yenilik; “yeni bir ürünü veya hizmeti, yöntemi veya 

örgütsel yapılanmayı araĢtırmayı, keĢfetmeyi, denemeyi, geliĢtirmeyi ve bunların 

sonucu olarak ticaretleĢtirme”yi gösterirken; bir sonuç olarak yenilik, “bu dönüĢüm 

sonucu oluĢan pazarlanabilir, yeni ya da iyileĢtirilmiĢ ürün, hizmet ve yöntem”i 

içermektedir (Erdem vd., 2011: 82). 

GeçmiĢten bugüne kadarki yukarıda belirttiğimiz ve belirtmediğimiz yenilik 

tanımlarını aĢağıdaki tabloda özetleye biliriz. 

Tablo 4: Yenilik Kavramının Tarihsel GeliĢimi ve Tanımları 

Yazar/Yazarlar Tarih Tanımlar 

Schumpeter 1911 Yenilik, ekonomik kalkınmanın itici gücüdür. 

 

Schmooker 

 

1966 

Bir iĢletme sektör veya kendisi için yeni bir ürün ve 

hizmet ya da yeni bir yöntem kullandığı takdirde 

değiĢiklik yapmıĢ olur. Bu değiĢikliği ilk yapan 

iĢletme yeniliği yapan iĢletme, yapılan değiĢiklik ise 

yeniliktir. 

Becker/Whisler 1967 Bir fikrin, ortak amaçlara sahip olan 

organizasyonlardan birisi tarafından ilk kez 

kullanılmasıdır. 

Knight 1967 Yenilik, bir organizasyon ve çevresi için yeni olan 

değiĢikliğin gerçekleĢtirilmesidir. 
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Downs/Mohr 1976 Organizasyonlarda bulunan farklı uygulamalardır. 

Goldhar 1980 Bir fikrin ortaya atılması ile ticarileĢmesi arasındaki 

bulunan davranıĢlar sürecidir. 

 

Freeman 

 

1982 

Yenilik, yeni veya geliĢtirilmiĢ bir ürün ve hizmetin 

pazarlanması ya da yeni veya geliĢtirilmiĢ bir sürecin 

ilk defa ticarileĢtirilmesi için yürütülen, yönetim, 

tasarım, üretim ve ticaret faaliyetleridir. 

Drucker 1985 Yenilik farklı bir iĢ veya hizmet yapmaya yardımcı 

olan araçtır. 

Richards 1985 Yenilik, sistem problemlerinin yeni yaklaĢımlarla 

uygulanmasıdır. 

Roberts 1987 BuluĢ+Kullanım=Yenilik 

Porter 1990 Yenilik, yeni iĢ yapıĢ Ģekilleri ve modelleridir. 

GüleĢ/Bülbül 2004 Bir fikrin, sistemin, aracın, programın, politikanın, 

ürünün, hizmetin veya sürecin iĢletme tarafından ilk 

kez önerilmesi ve kullanılmasıdır. 

 

Oslo Kılavuzu 

 

2005 

ĠĢletme içi uygulamalarda, dıĢ iliĢkilerde veya iĢyeri 

organizasyonunda yeni ya da önemli ölçüde 

değiĢtirilmiĢ bir ürün veya sürecin, yeni bir pazarlama 

yönteminin ya da yeni bir örgütsel yöntemin 

uygulanmasıdır. 

Elçi 2006 Bir bilginin toplumsal ve ekonomik faydaya 

dönüĢtürülmesidir. 

Crowe/Brennan 2007 Yenilik, değiĢiklik yapma ve yeni fikir veya 

yöntemleri benimseme sürecidir. 

Alsmadi vd. 2011 Yeni ürün veya süreçleri mükemmel bir biçimde 

tanıtma kapasitesi 

Droaymer 2014 Yeni ürün tasarlamak ve tanıtmak 

Kaynak: (Öztürk, 2018: 5); ve (Kurt, 2010: 57). 

Günümüzün rekabetçi ortamında örgütlerin amaç ve baĢarılarına ulaĢabilmeleri 

için yenilikçi olmak önemli bir husustur. Yenilikçilik, yeni fırsatların daima 

sistematik ve sürekli Ģekilde araĢtırılmasını kapsayacak Ģekilde olmalıdır. 

ĠĢletmelerde toplumsal, teknolojik ve demografik değiĢikliklerin iyi anlaĢılmasını 

sağlayacak belirli bir sistem ve yöntemler oluĢturulursa, yenilikçilik temel bir 

yetenek haline gelir. Bunun için, iĢletmelerde durumları ve fırsatları değerlendirecek 

gruplar kurulmalı ve tüm çalıĢanların kendi arzu ve istekleriyle bu sürece 

katılmalarına izin verilmelidir (ÇavuĢ ve Akgemci, 2008: 235). 

2.2. Yeniliğin Önemi ve Özellikleri 

Yenilikçilik, bir ülkede devamlı bir büyümenin, istihdamın ve toplumsal 

refahın sağlanması için tek çözüm olarak görülmektedir. Yenilik, her iĢletmenin 
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kendi sektöründe rekabet üstünlüğünü sağlayabilmesi için önemli bir araçtır. 

Günümüzün daima değiĢen koĢullarında iĢletmelerin rekabetçi üstünlük sağlamak 

için kendilerini tamamen farklı bir Ģekilde yeniden tanımlaması, ana stratejilerini 

yeniden yaratması, bulunduğu sektörü yeniden keĢfetmesi yani rakip iĢletmelerden 

farklı olabilme ve ürün ve hizmetlerinde fark yaratabilme yeteneğine sahip olması 

gerekir. Yenilikçi olmak bir iĢletmeyi uzun vadede değerli kılan Ģeydir (Zerenler vd., 

2007: 661). 

Yenilik, bir örgütün baĢarısı için rekabet avantajı sağlama, fırsat tanımlama, 

değiĢim getirme ve değer yaratma imkanı sağlamanın yanında birçok yarar sağlar. 

Bu yararlardan bazıları aĢağıdaki gibi açıklanmaktadır (Naktiyok, 2007: 215): 

 Yenilik, çevreyi yeniden oluĢturmak ve yüksek verimlilikte örgüt oluĢturmak 

için kullanılan esas tekniklerden birisidir. 

 Yenilik, yeni ve yaratıcı bir Ģeyin parçası oldukları için çalıĢanları 

heyecanlandırır ve onların becerilerini geliĢtirir. 

 Yenilik, örgütlerde bilgi paylaĢımını ve öğrenmeyi teĢvik eder. 

 Yenilikçi örgütler geliĢme, büyüme ve mesleki çeĢitlilik için çalıĢana 

özgürlük vermenin yanında öğrenme, keĢif, stratejik değiĢim ve kiĢisel geliĢimle 

ilgili olarak hızlılığı, deneyimi, iĢbirliğini ve her hangi baĢarısızlığa karĢı iyimser 

olmayı teĢvik ederler.  

Yenilikçilik, yenilikçi bir vizyona sahip olma, kuralları yıkma, giriĢimci 

düĢünme, doğru kiĢiyi lider seçme, dinamik planlama yapma ve hırslı olma gibi 

özelliklere sahip olmayı gerektirmektedir. Buradan hareketle yeniliğin özelliklerini 

aĢağıdaki gibi gösterebiliriz (Akgöz vd., 2014: 4): 

Görecelilik; bir yeniliğin sağladığı ekonomik güvenilirlik ve sosyal prestij 

derecesi kazandırdığı fikirlerden çok daha önemlidir. Yeniliğin elde edilmesi için 

harcanan maliyet yüksek olabildiğinden, düĢük maliyetli yenilikler daha çok tercih 

edilebilir. Maliyetin düĢük olması, büyük avantaj sağlayacağı anlamına 

gelmemelidir. 

Uygunluk; yeniliği sahiplenmek isteyen birey ve gruplar, yeniliğin kendilerine 

yarar sağladığını düĢünürler ve o yeniliğin uygunluğu ve yararları üzerinde dururlar. 
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KarmaĢıklık; yeniliğin algılanmasındaki ve kullanılmasındaki zorluk 

derecesini belirler. Yenilik benimsense bile uygulanmasında oluĢabilecek karmaĢık 

durumlar, yeniliği kabullenme süresini geciktirebilir. 

Denenebilirlik; bir yeniliğin bilimsel ve deneysel temellere dayandırılabilme 

derecesini belirtmektedir. Eğer yeni ürün ve hizmetler ya da fikirler denenebilir ise, o 

zaman öğrenilip benimseme oranları artar. 

Gözlemlenebilirlik; yeniliğin sonuçları baĢkaları tarafından da gözlemlenebilir 

olmalıdır. Gözlemlenebilme özelliği kiĢiden kiĢiye farklılık gösterdiğinden, 

gözlemlenebilirlik diğer birimlerin yeniliği benimsemesindeki önemli etkenlerdendir. 

Uygun yenilik iyi gözlemlenir ve analiz edilirse, yeniliğin avantajları daha kısa 

sürede algılanır.  

Bunlardan baĢka yeniliğin bir diğer özelliği de belirsizliktir. Belirsizlik 

yenilikte risk olarak algılanır ve algılanan riskin derecesiyle yeniliğin benimsenme 

hızı arasında negatif bir iliĢki vardır. Çünkü bir benimseyici, yeniliğin benimsenmesi 

öncesi yeniliğin göreli üstünlüğünün olup olmadığını bilmemektedir (Sabuncu, 2014: 

105).  

2.3. Yenilikçilik Süreci 

Yenilikçilik, bir fikri pazarlanabilir ürün, hizmet, üretim ve/veya pazarlama 

yöntemlerine dönüĢtürme süreci olarak tanımlanmakta, yenilikçilik süreci ise en basit 

ve anlaĢılır Ģekilde fikir oluĢturma, problem çözme ve uygulamadan oluĢan birbirine 

bağlı olan üç safhadan meydana gelmektedir. Bu süreci yeniliğin yayılması takip 

etmektedir. Burada genellikle sürecin birinci ve ikinci safhası Ar-Ge düzeyinde 

gerçekleĢir ve buluĢla sonuçlanmaktadır. BuluĢun uygulamaya konulması 

(ticarileĢtirilmesi) yeniliği oluĢturur ve yenilik iĢletme dıĢında ekonomik bir etkiye 

sahip olduğu takdirde yayılma gerçekleĢir (GüleĢ ve Bülbül, 2004: 126). 

ĠĢletmeler yenilikçilik sürecini kendi içinde gerçekleĢtirebilecekleri gibi bu 

konuda baĢkalarının fikir ve deneyimlerinden faydalanmayı da seçebilir ya da 

yetersiz kaynak, bilgi ve deneyime sahip olduklarından seçmek zorunda kalabilirler. 

Buradaki en önemli unsurlar yeniliği alacak olanın özellikleri, yenilik transfer 

edilecek kaynağın özellikleri ve bu ikisi arasındaki iliĢkilerdir. Buna karĢın, yenilik 

transferine engel olan bazı unsurlar vardır. Bunlar; mesafenin çok olmasından dolayı 

verici ve alıcı arasındaki yetersiz bilgi edinme, verici ve alıcı arasındaki zaman 
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ayarlanmasının yanlıĢ olması, ikisi arasındaki bir dil birliğinin kurulamaması ve 

finansal yetersizliklerdir (Ecevit Satı, 2013: 133). 

2.3.1. Fikir Üretme ve Seçme 

Uygulamada yeni ürünlerin geliĢtirilmesi için aracılardan, pazarlama 

elemanlarından ve çalıĢanlardan gelen fikirler kullanıldığı için iĢletmede yeni 

fikirlerin yaratılması ilk aĢamadır. Bu aĢamada, yeniliklerin oluĢturulmasında ya da 

değiĢiklik edilecek bir yenilikte çalıĢanların fikirlerinden faydalanıldığı için 

çalıĢanların fikir ve önerilerini açıkça ifade etmeleri oldukça önemlidir. Bunun için 

örgütte katılımcı yönetim Ģeklinin olduğu, iletiĢimin açık net hale getirilebildiği, bilgi 

akıĢının sürekli olduğu bir örgüt yapısı oluĢturulmalıdır. Fikirlerin üretim düĢüncesi, 

kiĢilerin içsel yargı ve sezgilerine göre bilgileri toplaması ve farklı açılardan durum 

analizini yapması, yeni fırsat ve problemleri düĢünmesi, algılaması ve 

sorgulamasıyla ilgilidir. Belirli bir amaç doğrultusunda kiĢilerin fikir üretme 

yeteneğindeki tercihleri fikrin seçilmesi ya da ayrıĢtırılmasıyla sınırlı olmamalıdır. 

Burada onlardan fikirlerin değerlendirilmesi, seçilmesi ve belli bir noktaya doğru 

birleĢtirilmesi istenmektedir (Duran ve Saraçoğlu, 2009: 65). 

Uzkurt (2008)’a göre seçim aĢamasında iĢletmeler tarafından belirlenen en 

rasyonel davranıĢ, pazardan ve teknolojik imkânlardan gelen sinyalleri iyi 

değerlendirmeleri ve mevcut örgütsel yapı ile uyum sağlayacak stratejileri 

belirlemektir. Yani iĢletmeler kaliteli hizmet ve ürün yenilikçiliği için bulunan 

kaynakları baz alarak, pazar odaklılık düĢüncesi ile fikirlerin uygulanabilirliğini 

tamamlayıp bir seçim yapmak zorundadırlar (Aksay, 2011: 27). 

Kavramsal olarak müĢteri ihtiyaçlarının iyi belirlenmesi; yeniliğin çekici, 

uygulanabilir ve satılabilir olmasına zemin yaratır. Bazı araĢtırmalarda fikir üretme 

aĢaması, fırsatların yakalanması olarak da ele alınmıĢtır. Fırsatların yakalanmasının 

ifade edilip edilmediğine bakılmaksızın müĢteri ihtiyaçlarının farkına varmakla 

ilgilidir. Pazardaki fırsatlar fark edilince, meydana çıkan yenilik fikir ve düĢünceleri, 

aĢağıdaki sorulara yanıt bulmak zorunda kalan karar vericilerin değerlendirilmesine 

tabi tutulacaktır:  

 Bu fikir iĢe yarayacak bir fikir mi? 

 ĠĢletme bu fikri gerçekleĢtirmek için kendinde yeterli teknik bilgi 

bulundurabiliyor mu? 
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 Bu fikir müĢteriler için bir değer ya da anlam ifade ediyor mu? 

 Bu fikir iĢletme stratejisine uygunluk gösteriyor mu ? 

 Maliyet açısından iyi bir gelir getirmekte mi? 

Bu sorulara pozitif cevaplar veren ve kurumsal destek bulan fikirler, 

geliĢtirilme ve ticarileĢtirme aĢamalarına geçebilmektedir (Aksay, 2011: 28). 

2.3.2. Fikrin GerçekleĢtirilmesi 

Sattler (2011)’e göre, fikirlerin teknik olarak fizibilitesinden sonraki aĢama, o 

fikri gerçekleĢtirmek için teknik ve süreçlerin belirlenmesi olan fizibilite 

çalıĢmasının yapılması ve harekete geçilerek kesin sonuçlar elde etme çabası içinde 

olmaktır. Tidd vd. (2005)’ne göre, bu aĢamada birçok farklı unsur bir araya getirilir. 

Fikrin gerçekleĢtirilmesi sırasında teknik Ģartların yeterliliği, taleplerin durumu, 

çevresel potansiyeller, örgütsel algı gibi birçok unsur uygulama alanına dahil 

edilmektedir. Bu zaman teknolojik yeniliğin mümkün olup olmadığı, eğer mümkünse 

Ģartların nasıl yapılandırılacağı ve niteliklerinin neler olacağı netleĢtirilir (Temiz, 

2016: 21). 

Yenilikçilik fikri iĢletme analizini geçerse, fiziksel bir ürüne dönüĢtürülmek 

için gerekli mühendislik birimine ilerler ve bu aĢamaya kadar soyut olan fikir bu 

aĢamada somut hale dönüĢtürülür. Bu sebeple gerçekleĢtirilme aĢaması diğer 

aĢamalara göre maliyeti daha yüksektir. Bu aĢama literatürde pazar testi aĢaması 

olarak da bilinir ve ticarileĢmeden önce yeni ürün, küçük miktarlarda üretilerek 

denenmek üzere pazara sürülür. Böylece ürüne yönelik tüm düĢünceler 

değerlendirilerek, ürünle ilgili eksiklikler düzeltilmeye çalıĢılır (Ecevit Satı, 2013: 

141). 

2.3.3. Fikrin TicarileĢtirilmesi 

Pazar testlerini baĢarıyla geçen yenilikler, ticarileĢme aĢamasında satıĢa 

sunulur. Yeniliğin ticarileĢtirilmesi ile ilgili iki farklı görüĢ vardır. Birinci görüĢe 

göre; yenilik büyük miktarlarda pazara sürüldüğü takdirde ticarileĢme 

gerçekleĢmektedir. Diğer görüĢe göre ise; iĢletme yenilikten kar kazanmaya 

baĢladıktan sonra ticarileĢme süreci sonuçlanacaktır. Bir iĢletmenin verimliliği 

genellikle; azalan birim üretim maliyeti, artan teknoloji verimliliği ve teknolojinin 

faydalılığının sağlanılabilmesi için yürütülen devamlı iyileĢtirme faaliyetlerinin 
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bileĢiminden oluĢur. Tüm bu adımlar gerçekleĢtiğinde, yeniliğin pazarlanabilirliği 

artar ve iĢletme karlılığını sürdürülebilir (Ġraz, 2005: 119). 

Bu aĢamada iĢletme yeniliğin fazla üretimi için ya kendi üretim becerilerini 

oluĢturmak ya da üretimi için anlaĢmalar yapmak zorundadır. Aynı zamanda bu 

aĢamada, yeniliğin pazarda tutundurulması için önemli harcamalar yapılır. Ürün 

pazara sunulduktan sonra pazar durumuna iliĢkin raporlamalar ve sürekli alınan geri 

dönüĢlerle yenilikçilik süreci devam eder. Bundan sonraki süreç, buraya kadarki 

herhangi veya birçok süreçle etkileĢimli olarak devam edebilir (Ecevit Satı, 2013: 

141). 

2.4. Yenilik Kaynakları 

Yenilik kaynakları yeniliğin oluĢumu için büyük önem taĢımaktadır. Drucker, 

yenilik kaynaklarını içsel ve dıĢsal kaynaklar olarak iki grupta toplamıĢtır. Bu 

kaynaklar aĢağıdaki tabloda belirtilmektedir: 

Tablo 5: Yenilik Kaynakları 

Ġçsel Yenilik Kaynakları DıĢsal Yenilik Kaynakları 

Beklenmeyen GeliĢmeler Demografik DeğiĢimler 

Uyumsuzluklar Algısal DeğiĢmeler 

Süreç Gereği Yeni Bilgi 

Endüstri ve Pazar Yapısındaki DeğiĢmeler  

Kaynak: (Drucker, 1985: 35) 

2.4.1. Ġçsel Yenilik Kaynakları 

Beklenmeyen geliĢmeler, en basit yenilik kaynağı olarak bilinmektedir ve bu 

yenilik kaynağında beklenmeyen bir baĢarı ya da baĢarısızlık iĢletmelere çok büyük 

fırsatlar sunmaktadır. Daha ileriki dönemlerde bu baĢarısızlıklar kazanılacak 

baĢarıların en önemli kaynağı olacaktır. ĠĢletmeler bu beklenmeyen olayları dikkatli 

bir Ģekilde inceleyerek fırsatlara dönüĢtürebilirler. Beklenmedik geliĢmeler sadece 

iĢletme içinde değil, aynı zamanda iĢletmenin dıĢında, fakat bulunduğu sektörün 

içerisinde de meydana gelebilir (Kanbur ve Kanbur, 2014: 12). 

Uyumsuzluk, ne olduğuyla ne olması beklenen durum arasındaki fark veya 

uyuĢmazlıktır. Uyumsuzluk, belli zaman içinde yapılan hatalar sonucunda ortaya 

çıkar veya keĢfedilir. Uyumsuzluk, iĢletme içinde çalıĢan insanlara açıkça görünse 
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de, bazen gözden kaçırılır. Uyumsuzluklar insanların basit bilgiyi sorgulamasına 

sebep olur ve insanları bilinenin ötesine bakmaya ve temel iliĢkileri geniĢ biçimde 

kavramaya zorlar (Durna, 2002: 48). 

Süreç gereği, diğer yenilik kaynaklarından farklı olarak, iç veya dıĢ çevredeki 

bir olayla baĢlamamaktadır. Yenilik süreç gereği yapılmıĢ bir iĢle baĢlar ve 

durumdan çok göreve odaklanmaktadır. Süreç gereği önceden bulunan bir süreci 

daha da iyileĢtirmekte ve süreçte zayıf olan bir bağlantının yerine geçerek yeni 

bilgilerle beraber eski sürecin yeni tasarımını yapmaktadır. Yetersiz bağlantının 

yerini doldurarak sürecin tamamlanmasını sağlamaktadır (Sabuncu, 2014: 106). 

Endüstri ve pazar yapısındaki değiĢimlerde iĢletmelere yenilik için benzersiz 

fırsatlar sunacaktır. Yapısı gereği, endüstri ve pazar yapısındaki değiĢmeler sürekli 

bir ılımlı değiĢimden geçer ve bazen de aniden değiĢebilir. Bu değiĢimler pazarın 

içinden ve dıĢından doğabilir ve pazarın kar potansiyelini arttırabilir ya da azaltabilir. 

ĠĢletmeler değiĢimleri dikkatli izleyip fırsatlara dönüĢtürebilirler. Yapılan bir 

araĢtırmaya göre tedarikçiler bir bilgi kaynağı olarak kullanılırsa, iĢletmelerin 

süreçlerde yenilikçi olma Ģansları artacaktır (Kanbur ve Kanbur, 2014: 13). 

2.4.2. DıĢsal Yenilik Kaynakları 

Demografik değiĢimler (yaĢ, nüfus, eğitim durumu, gelir, istihdam vb.) en 

belirgin olan değiĢimlerdir. Demografik veriler, yenilik fırsatları açısından 

belirsizliği ve bilinmezliği azalttığı için iĢletmelere büyük imkânlar sunar. ĠĢletmeler 

demografik değiĢkenlerden elde edilen verilerle ilerde yapacakları iĢleri 

düzenleyebilir ve yenilik stratejilerini yönlendirebilirler. ĠĢletmeler demografik 

değiĢkenler sayesinde içinde bulundukları durumu açık ve net olarak 

görebilmektedirler (Durna, 2002: 53). 

Algısal değiĢmeler, tüketici davranıĢına bağlı olduğu takdirde, yenilik 

fırsatlarının oluĢmasına yardımcı olabilir. Algılama ve tutumlardaki değiĢimleri 

etkileyen en önemli faktörler, fikir liderlerinin görüĢleri, tutarlı ve etkin 

promosyonlar veya davranıĢ faktörleridir. Günümüzde sağlık bilincinin artması pek 

çok yeni ürün ve hizmet yeniliğine neden olmuĢtur (Sabuncu, 2014: 106). 

Yeni bilgi iĢletmeler için değerlendirilmesi gereken benzersiz yenilik fırsatları 

oluĢturmaktadır. Yenilik fikirlerle baĢladığından fikir oluĢumu, iĢletmelerin yenilik 

becerilerinin önemli değiĢkenlerinden biridir. KiĢilerin ve örgütlerin bilgiyi 



35 

 

toplaması, paylaĢması, değiĢ tokuĢ etmesi ve kullanması fikir oluĢumunu 

etkilemektedir. ĠĢletmeler patent sahipleri, kamu araĢtırma kuruluĢları ve 

üniversiteler gibi kuruluĢlarla iletiĢim kurarak, teknolojiyi yakından izleyerek, 

akademik yayınları takip ederek elde edecekleri yeni bilgi ile birlikte fikir oluĢturma 

aĢamasına destek sağlayabilirler (Kanbur ve Kanbur, 2014: 13). 

2.5. Yenilikçilik Ġle ĠliĢkili Kavramlar 

Literatürde yenilikçilikle ilgili pek çok kavram vardır. Bu kavramlardan 

bazıları yenilikçilik kavramı ile karıĢtırılmakta ve kimi zaman da birbirlerinin yerine 

kullanılmaktadır. Bu bağlamda farkı belirtmek için buluĢ, yaratıcılık, Ar-Ge, değiĢim 

ve giriĢimcilik kavramları gibi yenilikçilik kavramına yakın kavramlar 

incelenecektir.  

2.5.1. BuluĢ ve Yenilikçilik 

Harold Evans tarafından yenilikçilik, “buluĢu uygulama” olarak 

tanımlanmaktadır. Bu tanımdan yeniliğin buluĢ ile aynı olmadığı sonucu rahatlıkla 

çıkarılabilir. Yenilik daha önce de belirttiğimiz üzere bir sürece atıfta bulunan bir 

kavramdır ve kesinlikle değer yaratmalıdır (ġahin, 2009: 262). 

BuluĢ bazı istekleri karĢılayan, önceden bilinen bilginin yeni bileĢimi ve ürün, 

hizmet ve süreç için yeni bir fikrin oluĢturulmasıdır. Bir örgüt yeni bir metot veya 

girdi kullandığında ya da yeni bir ürün veya hizmet ürettiğinde, bu örgüt teknik bir 

değiĢim yapmıĢ olur. Bu değiĢimi gerçekleĢtiren ilk giriĢimciye mucit, onun ürünü de 

buluĢ olarak bakılabilir (Öğüt vd., 2007: 415). 

BuluĢ, yeni ya da iyileĢtirilmiĢ bir ürün, hizmet veya sürecin fikir ya da kavram 

düzeyini ifade eder ve kullanılmaya baĢlaması ile yeniliğe dönüĢür. Bilimin bir 

süreci olarak buluĢ, bilinmeyen iliĢkiler hakkında bilgi ileri sürülmesi ile ilgilidir. 

Yenilik; organizasyon, yeni yönetim, bilgi iĢlemi ticarileĢtirme ve finansman 

metotları bulma ve uygulama ile de ilgilidir. Yenilik yaratıcı bir olay, buluĢ ise 

yaratıcı bir süreçtir (Ecevit Satı, 2013: 18). 

Bir buluĢ, iyileĢtirildiği zaman bu fikir gerçekleĢtirilebilir veya sadece akıllarda 

kalabilir. Fikrin aslını söylemek ve örgütün hedefleri ıĢığında fikrin faydalarını 

kanıtlamak, yeni fikirler üreten yöneticilerin görevidir. Ġkna, anlaĢma, pazarlık ve 

eğitim bu sürecin önemli faktörleridir. BuluĢları sağlamaya yardımcı olacak yeni 

fikirler örgüt içindeki birçok kaynaktan doğabilir. Ama bu fikirlerin iyileĢtirilmesi, 
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örgüt içi anlamlı sonuçlar haline getirilmesi ve problemlerin çözümü uzmanların esas 

görevleridir ( Alpaslan DanıĢman, 2015: 147). 

BuluĢ denilince patent kavramı da akla gelmektedir. Patent; buluĢu yapan 

kiĢiye veya örgüte verilen, yetkisiz kiĢilerin kullanmasını engelleyen, yasal olarak 

korunan, buluĢu yapan kimsenin diğer kiĢilere satma hakkını gösteren bir belgedir. 

Patent sahibi buluĢu sayesinde kazanç elde eder. Bir buluĢun patent verilerek 

korunabilmesi için üç gerekçe vardır. Bunlar; yenilik ile tekniğin bilinen durumunun 

aĢılması, sanayiye uygulanabilirlik ve fikrin; sadece bir formül, bir eylem planı, bir 

teori, basit bir kural, tabiat kanunları ya da bilimsel ilkelerden oluĢmaması 

gerekliliğidir (Ecevit Satı, 2013: 19). 

2.5.2. Yaratıcılık ve Yenilikçilik 

Literatürde genellikle yaratıcılığın yenilikle eĢ anlamlı oldu zannedilmekte ve 

karıĢtırılmaktadır. Ama bu kavramlar arasında önemli farklılıklar vardır. Yaratıcılık 

yeni fikirlerin oluĢturulması, yenilik ise bu yeni fikirlerin ürün ve hizmete 

dönüĢtürülmesi süreciyle ilgilidir. Yaratıcılık, yenilik için bir baĢlangıçtır ve çoğu 

zaman bir bilim adamının veya yarısı bitmiĢ eserle uğraĢan bir sanatçının hayalinde 

canlanan bir süreçtir. Yenilik, genellikle farklı ve tamamlayıcı özellikteki yetenekli 

insanların emeğine ihtiyaç duyulan zor bir iĢtir. Aynı zamanda fikirleri; maliyetleri 

azaltacak, örgüt içi yeni kazançlar oluĢturacak ve tüketici hizmetlerini iyileĢtirecek 

somut ürün, hizmet veya süreçlere dönüĢtürecek bir süreçtir (Durna, 2002: 8). 

Yaratıcılık kavramı ile ilgili birçok çalıĢması bulunan Amabile (1996)’e göre 

yaratıcılık her alandaki yeni ve faydalı fikirlerin üretilmesi olarak tanımlanmaktadır. 

Buna karĢın ise yenilik, örgüt içindeki bu yaratıcı fikirlerin baĢarılı bir Ģekilde 

uygulanmasıdır. Bu tanımdan da anlaĢıldığı üzere genel olarak yaratıcılık yeniliğin 

baĢlangıç noktasıdır. Aynı zamanda yaratıcılığı tüm yeniliklerin ve yeniliğin 

psikolojik algılanıĢlarının bir tohumu olarak tanımlayabiliriz. Bu bakıĢ açısında kiĢi 

ve grupların yaratıcılığı yeniliğin baĢlangıç noktası olarak görülmektedir. Yaratıcılık, 

yenilik için gereklidir, ama tek baĢına yer alması yeterli değildir. BaĢarılı yenilik 

uygulamaları, örgüt içindeki yaratıcı fikirlerden kaynaklandığı gibi aynı zamanda 

örgüt dıĢında oluĢan teknoloji transferleri gibi fikirlerden de oluĢabilmektedir (Duran 

ve Saraçoğlu, 2009: 60). 
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Martensen (1999), yenilikte üstünlük sağlamak için örgütün yeni pazar 

koĢullarına ve müĢteri ihtiyaçlarına hemen adapte olmasını, yenilik süreçlerinin 

üretiminde süreklilik için yaratıcı çözümlerin geliĢtirilmesi ile mümkün olacağını 

söyleyerek iki kavram arasındaki iliĢkiyi bir kez daha belirtmiĢtir. ĠĢletmeler 

yaratıcılığı geliĢtirdiği takdirde, bilinmeyen çevre koĢullarından daha az etkilenir ve 

artan yoğun rekabet ortamında güçlenirler. ĠĢletmelerin pozitif yönde yenilik 

yapabilmeleri için yaratıcı fikri benimseyerek örgüt kültürlerini ve örgüt iklimlerini 

yeniliğe açık olarak oluĢturabilmeleri önem kazanmaktadır (Ecevit Satı, 2013: 12). 

2.5.3. Ar-Ge ve Yenilikçilik 

Yenilik faaliyetleri, yeniliklerin uygulanmasına yardımcı olan veya yardımcı 

olması öngörülen tüm örgütsel, bilimsel, finansal, ticari ve teknolojik adımlardır. 

Bazı yenilik faaliyetleri tek baĢlarına yenilikçi iken, diğerleri yeni faaliyetler 

olmamakla birlikte yeniliklerin uygulanması için gereklidir. Aynı zamanda yenilik 

faaliyetleri, özel bir yeniliğin geliĢtirilmesi ile doğrudan iliĢkili olmayan Ar-Ge’yi de 

içermektedir (Oslo Kılavuzu, 2005: 51). 

AraĢtırma ve geliĢtirme (Ar-Ge), yeni ve faydalı ürünlerin oluĢturulması ve 

pazara tanıtılmasıyla ilgili yenilik süreçlerini kapsayan, teknik ve bilimsel bilgi 

rezervini yükseltmek amacıyla sistematik bir temele dayalı olarak yürütülen yaratıcı 

giriĢimlerin bütününe ve bu bilgi rezervinin yeni uygulamalarda kullanımına 

denilmektedir. Ar-Ge faaliyeti, yalnızca ürün veya üretim yönetimini iyileĢtirme 

Ģeklinde değildir, aynı zamanda mevcut veya dıĢarıdan alınan teknolojinin etkin 

kullanılması, adapte edilmesi veya değiĢtirilmesi süreçleri gibi teknolojik 

faaliyetlerin her aĢamasında önem taĢımaktadır. Bu sebepten iĢletmelerin yüksek 

verimlilik elde etmeleri için araĢtırma ve geliĢtirme için önemli düzeyde harcama 

yapmaları gerekmektedir (ĠrmiĢ ve Özdemir, 2011: 141). 

Bernay (2005)’a göre yenilik Ar-Ge faaliyetlerinin bir fonksiyonudur. 

Günümüzde dünya genelinde Ar-Ge sektöründe büyük bir büyüme gözlenmektedir. 

Yenilik Ayhan (2002)’a göre Ar-Ge ve Patent arasındaki faaliyettir. ġekil 2’de yeni 

bir fikrin patent alımına kadarki süreci belirtilmektedir. Ġlk önce yeni bir ürün için 

fikirler toplanmakta, daha sonra bu fikirler Ar-Ge faaliyetleriyle yeniliğe 

dönüĢmekte, sonuç olarak yeni bir ürün yapılarak en sonunda bu ürünün patentinin 

alınması ile bu süreç bitmektedir. Yenilik faaliyeti iĢletmenin kurumsal stratejisi ile 

bütünleĢmiĢ olursa baĢarı sağlanacaktır (Öğüt vd., 2007: 415). 
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ġekil 2: Fikir AĢamasından Patent Alımına Uzanan Süreç 

Kaynak: (Öğüt vd., 2007: 415) 

Ar-Ge yatırımları iĢletmelerin yürüttüğü yenilik odaklı faaliyetleri 

artırmaktadır. Dünyadaki krizlerden etkilenen diğer sektörlerin gelirleri ani düĢüĢler 

gösterebilirken, Ar-Ge krizlerden etkilenmez, aksine daha çok getiri sağlayan bir 

faaliyet alanı olmuĢtur. Ar-Ge yatırımlarına harcanan para boĢa gitmez ve orta-uzun 

vadede (2-10 yıl arası) çok daha fazlasının geri döndüğü bilinmektedir. Sadece 

yenilikçi iĢletmelerin rekabet üstü ola bildiği bir dönemde, iĢletmelerin Ar-Ge 

yatırımlarına değer vererek yenilik faaliyetlerini artırmaları baĢarı için esas unsur 

konumundadır (Zerenler vd., 2007: 665). 

2.5.4. DeğiĢim ve Yenilikçilik 

DeğiĢim, “Planlı ya da plansız bir Ģekilde bir sistemin, bir süreç veya bir 

ortamın belli bir durumdan baĢka bir duruma geçirilmesidir.” Kesinlikle örgütsel 

anlamda tüm yenilikler değiĢimdir. Ama bütün değiĢimler yenilik değildir (Durna, 

2002: 9). 

Örgütsel değiĢim, örgütün farklı alt-sistem ve elemanlarıyla bunlar arasındaki 

iliĢkilerde oluĢabilecek bütün değiĢiklikleri ifade eder. Bu bağlamda örgütsel değiĢim 

yenilik, yaratıcılık, büyüme ve geliĢme gibi olay ve olguların tümünü kapsayan geniĢ 

bir kavramdır. Örgütsel değiĢim ayrıca, örgüt üyelerinin yaptıkları iĢlerin, örgüt içi 

değer sistemlerinin, üyelerin karĢılıklı iliĢkilerinin ve genel olarak davranıĢlarının 

değiĢimidir. Örgütsel değiĢimin; iyi iletiĢim sağlama, problemlere çözüm üretme, 

sinerji yaratma, örgütü geleceğe hazırlama gibi genel amaçları yanında; örgütün 

Fikir 

Ar - Ge 

Yenilik 

Patent 



39 

 

sürekliliğinin sağlanması, örgütsel bütünlüğün korunması, örgütün büyümesi ve 

geliĢmesi süreçlerine de yardımcı olur. Verimliliği, etkinliği ve motivasyonu 

artırmak için de örgütsel değiĢim kullanılmaktadır Örgütsel değiĢim; makro-mikro, 

planlı-plansız, proaktif-reaktif, geniĢ zamanlı-ani, aktif-pasif, geliĢtirme Ģeklinde 

adım adım-radikal ve geniĢ kapsamlı-dar kapsamlı Ģekillerde gerçekleĢtirilebilir 

(Tunçer, 2013: 377). 

Bazı durumlarda yenilik ve değiĢim kavramları karıĢtırılabilmektedir. 

Ġstenilmediği halde çevresel faktörlere göre gerçekleĢtirilmek mecburiyetinde kalınan 

değiĢimleri yenilik olarak adlandırmak olmaz. Yenilik çalıĢanlarca benimsenmiĢ ve 

örgütün bütün süreçlerini kapsamıĢ olmalıdır. DeğiĢim ise, örgüt içerisinde oluĢan 

süreçlerden herhangi birinde bulunan ve sürecin girdi, iĢleyiĢ ve çıktısını etkileyen 

değiĢiklikleri bildirmektedir (Ecevit Satı, 2013: 13). 

2.5.5. GiriĢimcilik ve Yenilikçilik 

GiriĢimcilik, yaratıcı insan faaliyeti olup, bir örgütü kurma ve bu örgütü 

harekete geçirme süreci olarak tanımlanmaktadır. Miller ise risk alma, proaktif 

davranma ve yenilik yapmayı giriĢimciliğin ana unsurları olarak görmektedir. Hızlı 

büyüyen iĢletmelerin büyüme aĢamalarında, iĢletmedeki giriĢimcilerin yenilikçi 

olmaları ve bir yenilik fikrinin gerçekleĢtirmeleri büyük önem taĢımaktadır. 

GiriĢimci ve giriĢimcilik tanımlarında yenilikçiliğin kritik bir özellik taĢımasının 

nedeni, giriĢimcinin bilinmeyen durumlarda oluĢan problemleri çözme yeteneğinin 

yenilikçiliğiyle ilgili olmasındadır (ĠrmiĢ ve Özdemir, 2011: 139). 

GiriĢimcilik ve yenilik arasındaki iliĢkini ilk araĢtıranlardan biri 

Schumpeter’dir. Schumpeter (1934)’e göre iĢletmelerin temel iĢlevi; bir buluĢu, 

geçmiĢte test edilmemiĢ bir uygulamayı ve teknolojik yetkinlikleri kullanarak üretim 

metotlarını Ģekillendirmek ve dönüĢtürmektir. GiriĢimcilerin yenilikçi faaliyetleri 

yaratıcı yıkımı meydana getirir (IĢık vd., 2015: 66). Bu yenilikçi faaliyetleri 

Schumpeter aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır (Sledzik, 2013: 90): 

 Yeni bir ürünün veya zaten bilinen bir ürünün yeni türünün piyasaya 

sürülmesi; 

 Yeni üretim yöntemlerinin veya bir ürünün satıĢının uygulanması; 

 Yeni bir pazarın açılması (endüstrinin bir kolunun henüz temsil edilmediği 

pazar); 
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 Yeni hammadde veya yarı mamul madde tedarik kaynaklarının elde edilmesi; 

 Tekel pozisyonunun yaratılması veya yok edilmesi gibi yeni sanayi yapısı. 

Yenilikçi faaliyetlerle giriĢimciler ve bulundukları iĢletmeler süreçlerde ve 

yönetim tekniklerindeki yeniliklerle iĢletmeleri daha verimli kılmakta, kaliteyi 

yükselterek müĢteri ihtiyaçlarını daha iyi karĢılamakta, ürün ve hizmet, yapı ve 

süreçlerde yenilikler yaparak maliyetleri azaltmaktadırlar. Tüm bunların sonucunda 

iĢletmeler büyümekte ve doğrudan ulusal ekonomiye katkı vermektedir (ĠrmiĢ ve 

Özdemir, 2011: 140). 

Zhao (2005)’ya göre yenilik ve giriĢimcilik arasındaki bağlantı aĢağıdaki 

ifadelerle açıklanabilmektedir (IĢık vd., 2015: 68): 

 Yenilikçilik giriĢimciliğin kaynağı olduğundan, yenilikçilik ve giriĢimcilik 

birbirinin tamamlayıcısıdır. GiriĢimcilik ise yeniliğin ekonomik değerinin 

yükselmesini ve geliĢmesini sağlar. 

 Bir giriĢimci, büyümeyi desteklemek ve iĢ alanını iyileĢtirmek için yeniliği 

kullanmaktadır. Aynı zamanda, yenilik ve giriĢimcilik yeni giriĢimlerin ilk aĢamaları 

ile sınırlı olmayan bütüncül ve dinamik süreçlerdir. 

 Örgütsel kültür ve yönetim tarzının yenilik-odaklı ve destekleyici olması, 

yeniliğin ve giriĢimciliğin geliĢimi ve yeniliğin baĢarılı bir biçimde 

ticarileĢtirilebilmesinde önemli etkenlerdir. 

2.5.6. Teknoloji ve Yenilikçilik 

Teknoloji, fayda sağlamak için, insanın üretim zamanı baĢvurduğu bilgilerin 

toplamı olarak tanımlanabilir. Teknoloji de emek, sermaye ve doğal kaynaklar gibi 

bir üretim faktörüdür. Fakat bu faktör bir fayda sağlamak için yapılan çalıĢmaların 

verimini artırmaktadır. Yani teknoloji, tek baĢına üretilen ürün ve hizmetin yapısına 

giren bir araç değildir. Üretimin kalitesini yükselten, biçim ve niteliğini değiĢtiren, 

miktarını arttıran bilgi topluluğudur. Ayrıca teknoloji, insan bilgisinden meydana 

gelen ve beĢeri amaçlar için kullanılan etrafımızdaki parçaları dönüĢtürdüğümüz 

araçlar ve araçlar sistemi olarak da tanımlanmaktadır (Durna, 2002: 11). 

Teknoloji ve yenilikçilik fonksiyonel bakımdan birbirine bağlı kavramlar olsa 

da, onları bazı yönlerden ayırmak gerekir. Her teknoloji ekonomik değildir ve 

maliyeti getirisinden çok olduğu için iĢletmeler kolayca uygulamaya geçmezler. Ama 
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bir teknoloji yenilik kavramının içinde ise ekonomik olarak uygulanabilmektedir. Bu 

sebepten, yenilik yeni teknolojilerin ekonomik uygulamaları ile ilgilidir. Genel bir 

ifadeyle teknoloji, o ana kadar bilinmeyen yeni bir bilgi, yöntem, süreç ve kültürün 

keĢfedilmesidir. Ama bazen mevcut bir teknolojinin değiĢtirilerek iyileĢtirilmesi, iki 

bilinen teknolojinin birleĢtirilerek sentez yapılması, baĢka ülkeden veya ortamdan bir 

teknolojinin aktarılması da bir ölçüde yenilik sayılabilmektedir. Sonuç olarak 

teknoloji, ekonomiklik niteliğini taĢıdığı ve uygulandığı zaman yeniliğe 

dönüĢmektedir (Ecevit Satı, 2013: 15). 

2.6. Yenilikçilik Türleri 

Oslo Kılavuzu (2005: 51)’a göre dört tür yenilik ayrımı yapılmaktadır. Bunlar 

ürün yenilikleri, süreç yenilikleri, pazarlama yenilikleri ve örgütsel yeniliklerdir. Bu 

kavramların her biri geniĢ Ģekilde incelenmektedir. 

2.6.1. Ürün Yenilikçiliği 

Ürün yeniliği, mevcut özellikleri veya hedeflenen kullanımlarına göre yeni ya 

da yüksek derecede geliĢtirilmiĢ bir mal veya hizmetin sunulmasıdır. Bu, teknik 

özelliklerde, birleĢtirilmiĢ yazılımda, bileĢenler ve malzemelerde, kullanıcıya 

kolaylığında ve baĢka iĢlevsel özelliklerinde önemli derecede iyileĢtirmeleri 

içermektedir (Oslo Kılavuzu, 2005: 52). 

Ürün yenilikleri, daha çok yeni ürünleri hedeflemektedir. Üretilen bu yeni 

ürünlerin amacı, var olan durumdan farklı değiĢimler yapılarak memnuniyet düzeyini 

arttırmak ve yeni pazar ve tüketicileri kazanmaktır. ĠĢletmeler ürün yeniliklerini 

gerçekleĢtirdikleri zaman, genelde mevcut ürünleri için çevreden ve tüketicilerden 

aldıkları geribildirimleri değerlendirdikten sonra ürünlerini yeniden pazara sunarlar. 

Ürün yenilikleri, iĢletmelerde ürün verimliliğinin arttırılması ile direkt olarak 

bağlantılıdır. Ġç ve dıĢ çevrenin devamlı olarak analizinin yapılması, yeni ürün 

geliĢim sürecinde oldukça önemli bir konudur. Bu analiz yapıldığı zaman sadece 

iĢletmenin bildiği tehdit ve fırsatlar değil, aynı zamanda olası tehdit ve fırsatlar da 

doğru algılanarak yorumlanabilmelidir. ĠĢletmelerin ürün yeniliklerini teĢvik edici 

etkileri üstlenebilmesiyle bilgi yoğun rekabet ortamının baskısı aĢılabilecektir 

(Ecevit Satı, 2013: 68). 

Henard ve Szymanski (2001)’e göre ürün yenilikçiliği, çoğu zaman algılanan 

yenilik, özgünlük veya ürünlerin benzersizliği olarak ifade edilmektedir. Bu 
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algılanan yeniliğin tüketici ve iĢletme perspektifi olmak üzere iki baĢlıca perspektifi 

vardır. Andrews ve Smith (1996), yeni bir ürünün bazı tüketiciler için yararlı veya 

kullanıĢlı olarak görülme derecesini, ürün yenilikçiliğinin önemli bir özelliği olarak 

kabul eder. Ayrıca literatürde ürün yenilikçiliğinde çeĢitli diğer yenilikçilik 

perspektiflerini bir araya getirme eğilimi vardır. Örneğin, Danneels ve Kleinschmidt 

(2001), ürün yenilikçiliğinin iki perspektifini içermektedir. Tüketici perspektifine 

göre, yeniliğin özellikleri, benimseme riskleri ve yerleĢik davranıĢ biçimlerindeki 

değiĢim düzeyleri gibi özellikler, ürün yeniliği formları olarak kabul edilir. ĠĢletme 

perspektifinden, çevresel yatkınlık, iĢletme ve proje arasındaki uyum, teknolojik ve 

pazarlama yönleri ürün yenilikçiliğinin boyutları olarak görülmektedir (Wang ve 

Ahmed, 2004: 304). 

Ürün yeniliği uzun dönemde çok önemlidir. Teknoloji ve pazarlardaki hızlı 

değiĢimler zamanı iĢletmeyi uzun süre ayakta tutar. Günümüzde bir iĢletmenin 

yaĢamını sürdürebilmesi için eskilerinin yerini alacak yeni ürünlerinin olması baĢlıca 

Ģartdır. Sürekli olarak yaĢanan hızlı ve köklü değiĢimler iĢletmelere yenilikçi 

olmaktan baĢka seçenek bırakmamaktadır (Durna, 2002: 67). 

ĠĢletmelerin yeni ürün geliĢim sürecini baĢarıyla tamamlaması isteniyorsa 

üretim sürecinde bilginin dıĢ etkilerine dikkat etmelidir. Burada önemli olan bilginin, 

üretim sırasında yaratıcı düĢünceyi geliĢtirici bir Ģekilde kullanılabilmesidir. 

ĠĢletmenin dıĢ etkenlerden ve araĢtırmalar sonucunda edindiği bilgiden doğru ve 

zamanında yararlanabilmesi için üretim ve hizmet üretme aĢamasında var olan 

bilginin yeni bilgilerle sürekli büyüyerek kullanılabilmesi istenmektedir (Ecevit Satı, 

2013: 69). 

Hizmet yenilikçiliği, ürün yenilikçiliğinin hizmet üreten örgütlerdeki 

karĢılığıdır. ĠĢletmelerin gösterdikleri hizmeti ürün kapsamında değerlendirmek 

gerekir ve hizmetlerde ürün yenilikleri; mevcut hizmetlere yeni özellikler veya 

görevler eklenmesini, sağlanma yöntemlerinde yapılan önemli iyileĢtirmeleri veya 

yeni hizmetlerin tümüyle pazara sürülmesini içerebilir. Önemli yeniliklere örnek 

olarak, firmaların internet üzerinden sundukları ve yüksek derecede geliĢtirilmiĢ hız 

ve kullanım kolaylığı getiren hizmetler (alıĢveriĢ, internet bankacılığı vb.) 

gösterilebilir (Aksay, 2011: 35). 
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2.6.2. Süreç Yenilikçiliği 

Bir ürünün yapılıĢ veya hizmetin sunuluĢ yönteminde yapılan değiĢimlere 

süreç yeniliği denir. Süreç yeniliği, ürünün kalite veya maliyetindeki değiĢimler 

yardımıyla yapılanlardan baĢka kullanıcılar tarafından görülemeyebilir (Durna, 2002: 

67). Bir ürün ve hizmetin oluĢması için belli bir zaman ve metot gerekmektedir, yani 

süreçte yenilik yapılmalıdır. Süreç yeniliği, özetle yeni bir üretim yöntemi olarak 

tanımlanmaktadır (Sabuncu, 2014: 107). 

Süreç yeniliği, yeni veya büyük ölçüde geliĢtirilmiĢ bir üretim veya dağıtım 

(teslimat) metodunun gerçekleĢtirilmesidir. Bu yenilik, teknikler, araç gereç ve 

yazılımlarda önemli değiĢiklikleri kapsamaktadır (Oslo Kılavuzu, 2005: 53). 

Süreç yenilikçiliği çoğu çalıĢmada teknolojik yenilikçiliğin bir alt öğesi olarak 

kabul edilmektedir. Örneğin, Kitchell (1997), teknolojik yenilikçiliğin, yeniliğin 

benimsenmesinin doğası ve süreci ıĢığında en iyi Ģekilde ele alındığını 

düĢünmektedir. Avlonitis vd. (1994), makine ve üretim metotları ile ilgili karĢılaĢılan 

teknolojik yenilik zorluklarını teknolojik yenilikçiliğin ölçümü olarak ele almaktadır. 

Ama teknolojik yenilikçilik, yeni ürünlerde benzersiz, yeni teknolojik içeriği 

barındıran ya da yeni teknolojik geliĢimci araçları kullanan ürün yenilikçiliğine 

gömülüdür. Bu nedenle, süreç yenilikçiliği, üretim ve yönetim süreçlerini 

iyileĢtirmek için kullanılan yeni üretim yöntemleri, yeni yönetim yaklaĢımları ve 

yeni teknolojilerdir. Süreç yenilikçiliği, genel yenilikçilik kabiliyetinde zorunludur, 

çünkü bir kuruluĢun kaynaklarını ve yeteneklerini kullanabilme kabiliyeti ve en 

önemlisi, yaratıcı üretim gereksinimini karĢılamak için kaynaklarını ve yeteneklerini 

yeniden yapılandırma ve yeniden birleĢtirme yeteneği, organizasyon baĢarısı için 

kritik öneme sahiptir (Wang ve Ahmed, 2004: 305).  

Süreç yeniliğinin iĢletmeye verdiği en önemli katkı, üretimde verimliliği 

arttırması ve maliyet tasarrufu sağlamasıdır. Burada verimlilik artıĢı, aynı miktardaki 

ürünü daha az girdi ile üreterek sağlanmasıdır. Maliyet tasarrufu ise, aynı miktar 

girdi ile daha çok ürün elde edilmesidir. Bunların bir sonucu olarak süreç yeniliği 

fiyat indirimi de sağlamaktadır (Batmaz ve Özcan, 2008: 47). 

Süreç yeniliğinin ele alınmasında ve iyileĢtirilmesinde yapısal ve altyapısal 

faktörler Ģeklinde önemli bir ayırım yapılır. Yapısal faktörleri Ģunlar oluĢturur: 

tesislerin yerleĢimi, sayısı, kalitesi ve ölçüsü gibi temel bina bloklarının özellikleri, 
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temel üretim süreci seçimi, donanımın tipi ve kapasitesi, destek hizmetlerinin 

kapsamı (su, güç, drenaj) ve dıĢ arz ve dağıtım Ģebekesinin oranı ve niteliği. 

Altyapısal faktörleri ise; yönetim kalitesinin kontrolü için, yeni ürünlerin sunulması 

için, üretimin kontrolü için, fabrikadaki bilgi akıĢ yönetim sisteminin, donanımın ve 

fabrikanın korunması için gerekli olan sistemler, iĢgücünün niteliği, uzmanlığı, 

esnekliği ve yaĢı gibi unsurları kapsayan iĢin organize edilme yöntemi, insan kaynağı 

boyutları, farklı fonksiyonların katkılarını uyumlaĢtırma yöntemleri, fabrikadaki ve 

bütün kumanda ve kontrol altyapısındaki iletiĢim modelleri oluĢturur (Durna, 2002: 

69). 

2.6.3. Pazarlama Yenilikçiliği 

Pazarın yenilikçiliği ürün yenilikçiliğine çok bağlıdır ve sıklıkla ürün-pazar 

yenilikçiliği olarak da incelenmiĢtir. Benzer Ģekilde, Ali vd. (1995), yenilikçiliği 

pazar temelli bir yapı olarak ele almakta ve yenilikçiliği, ürünün pazardaki 

özgünlüğü veya yeniliği olarak tanımlamaktadır. Daha geniĢ bir seviyede, pazarlama 

yenilikçiliği, pazar araĢtırması, reklam ve promosyonla ilgili yeniliklere (Andrews ve 

Smith, 1996), yeni pazar fırsatlarının tanımlanmasına ve yeni pazarlara giriĢe iĢaret 

etmektedir (Wang ve Ahmed, 2004: 305). 

Pazarlama yeniliği, ürün dizaynı veya ambalajlaması, ürün konumlandırılması, 

ürün promosyonu veya fiyatlandırılmasında önemli değiĢikliklerin tümünü içine alan 

yeni bir pazarlama yöntemi olarak bilinmektedir. Firmanın satıĢlarını yükseltmek 

için pazarlama yeniliklerinin esas hedefi, tüketici ihtiyaçlarını daha kaliteli Ģekilde 

sağlamak, yeni pazarlar açmak veya bir firma ürününü pazarda yeni ve farklı bir 

biçimde konumlandırmaktır. Daha önce firma tarafından kullanılmayan bir 

pazarlama yönteminin uygulanması, pazarlama yeniliğinin, bir firmanın pazarlama 

araçlarındaki diğer değiĢikliklerden farklılaĢtıran en önemli özelliğidir. Bu, firmanın 

mevcut pazarlama yöntemlerinden önemli bir farklılığı ifade eden yeni bir pazarlama 

stratejisinin veya kavramının parçası olmalıdır. Yeni pazarlama yöntemi, yenilikçi 

bir firma tarafından geliĢtirilebilir ya da baĢka firmalardan uyarlanabilir. Yeni 

pazarlama yöntemleri hem yeni hem de var olan ürünler için gerçekleĢtirilebilir (Oslo 

Kılavuzu, 2005: 53-54). 

Pazarlama araçlarındaki mevsimsel, düzenli veya baĢka rutin değiĢiklikler 

genel olarak pazarlama yenilikleri değildir. Bu tür değiĢikler iĢletme tarafından daha 

önce kullanılmamıĢ pazarlama metotlarını kapsadığı zaman pazarlama yeniliği 
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olabilmektedir. Örnek olarak, iĢletme tarafından her hangi bir ürünün tasarımı veya 

ambalajlanmasında, diğer ürünler için zaten gerçekleĢtirilmiĢ bir pazarlama 

konseptine dayanan önemli bir değiĢiklik bir pazarlama yeniliği değilken, mevcut 

pazarlama metotlarının yeni bir coğrafik pazar ya da yeni bir pazar kesimi (örneğin, 

sosyo-kültürel müĢteri grubu) hedeflemek üzere kullanımı da pazarlama yeniliği 

değildir (Ecevit Satı, 2013: 82). 

Wang ve Ahmed (2004: 305)’e göre ürün yenilikçiliğinden ayrı bir bileĢen 

faktörü olarak, pazarlama yenilikçiliği, iĢletmenin hedeflediği pazara girmek için 

benimsedikleri yaklaĢımların yeni bir özelliği olarak görülmektedir. Bu, iĢletmenin 

niĢ pazarlara girebilmeleri ve ileri teknoloji içerikli ürünleri piyasaya sürmeleri 

anlamına geliyor. Diğer bir yaklaĢım ise, mevcut ürünlerin yeni pazarlama 

programları ile tanıtımının gerçekleĢtirilmesi temeline dayanmaktadır. Söz konusu 

her iki durumda da, iĢletmenin yeni bir pazarda ya da mevcut bir pazar segmentinde 

yeni rakiplere karĢı çıkması çok muhtemeldir. 

Ürün yenilikçiliği, ürün yeniliğinin merkezi bir odak noktasını korurken, 

pazarlama yenilikçiliği pazar odaklı yaklaĢımların özgünlüğünü vurgular. Göze 

çarpan faktörler olarak kabul edilmelerine rağmen, ürün ve pazarlama 

yenilikçiliğinin kaçınılmaz olarak birbiriyle yakın iliĢkileri vardır (Wang ve Ahmed, 

2004: 305). 

2.6.4. Örgütsel Yenilikçilik 

Bir örgütsel yenilik, iĢletmenin ticari uygulamalarında, iĢyeri 

organizasyonunda veya dıĢ iliĢkilerinde yeni bir organizasyonel yöntem 

uygulanmasıdır (Oslo Kılavuzu, 2005: 55). 

Wang ve Ahmed (2004)’e göre örgütsel yenilikçilik, bir kuruluĢun pazara yeni 

ürünler sunma veya stratejik yönelimi yenilikçi davranıĢ ve süreçle birleĢtirerek yeni 

pazarlar açmaya yönelik genel yenilikçi kapasitesi olarak tanımlanmaktadır (Uslu ve 

Çubuk, 2015: 407). Örgütsel yenilikçiliğin esas amacı; iĢletme için yeni fikirlerin 

gerçekleĢtirilmesi, üründe, hizmette, organizasyondaki yönetim ve pazarlama 

sistemlerinde, iĢ süreçlerinde yeni veya ilave bir değer yaratmaktır (Onağ ve Tepeci, 

2016: 56). 

Rogers (1995), örgütsel yenilikçiliği, davranıĢsal değiĢimin bir göstergesi 

olarak tanımlamıĢtır. Subramanian (1996), örgütsel yeniliğin dayanıklılığını ve belirli 
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bir süre içinde yenilik yapma konusundaki tutarlı yeteneğini vurgulamıĢtır. Avlonitis 

vd. (1994) “örgütsel yenilikçiliğin iĢletmelerin gizli bir yeteneğini temsil ettiğini” 

belirtmiĢtir (Ruvio vd., 2014: 1006). 

Örgütsel yenilikçiliğin geliĢimi ile ilgili olarak, dört araĢtırma yaklaĢımı 

tanımlanabilir: (a) Yapıya yönelik yaklaĢımlar, yenilikçiliği esas olarak kuruluĢların 

yapısal koĢullarından alır. (b) Buna karĢılık, insan odaklı yaklaĢımlar, yenilikçilik 

kaynaklarının öncelikli olarak örgütteki üyelerin yaratıcılığının ve kendine güveninin 

olduğu varsayımına dayanmaktadır. (c) Ayrıca, süreç odaklı yaklaĢımlar, 

yenilikçiliği açıklamak için organizasyonel yenilik süreçlerinin analizine 

yoğunlaĢmaktadır. (d) Son olarak, kültür odaklı yaklaĢımlar, bir organizasyon 

kültürünün ve yenilik stratejilerini destekleyen bir iklimin geliĢtirilmesinin bir 

kurumun yenilikçi yeteneklerini geliĢtirdiğini varsaymaktadır (Binder vd., 2016: 

344). 

Oran ve hız, örgütsel yeniliği ölçmenin iki yaygın yoludur. Bazı araĢtırmacılar, 

bir organizasyonun belirli bir süre içinde mevcut bir yenilik havuzundan benimsediği 

yeniliklerin sayısına dayalı olarak örgütsel yenilikçiliği değerlendirdiler. Bu yenilik 

görüĢünü yansıtmak için benimseme oranı kullanılmaktadır. Benimseme oranının 

yüksek olduğu kurumlar, yenilikleri daha sık ve daha tutarlı bir Ģekilde 

algılamaktadır. Benimseme hızı, yeniliğin zamanlaması ile ilgilidir; diğer bir deyiĢle, 

kuruluĢun, genellikle endüstride, baĢka bir yerde, ilk tanıtımından sonra, bir yeniliği 

benimsediği hızdır (Damanpour ve Gopalakrishnan, 2001: 47). 

ĠĢbirliği içinde önemli olan örgütsel yenilikçiliğin farklı, fakat birbirini 

tamamlayan yönlerini temsil eden dört boyut yaklaĢımı mevcuttur. Öncelikle, bir 

örgütün hedeflerine ulaĢmak için yöneticilerin sürekli olarak yeniliklere olan 

bağlılığını yakalayan ve kooperatifin bilinçli ve stratejik odağına uyan stratejik 

yenilikçi odak, kesinlikle önemlidir. Ġkincisi, iletiĢimdeki açıklık, bir firmanın tüm 

paydaĢlara yeniliklere odaklanmasını ne kadar yoğun bir Ģekilde vurguladığını 

gösterirken, karĢılıklı diyalog yenilikçi ticari rakipler arasındaki iĢbirliğinin rolünü 

oynamaktadır. Üçüncü olarak, dıĢsal motivasyon sistemleri, çalıĢanın yenilikçi 

davranıĢlarını teĢvik etmek için parasal ve parasal olmayan ödülleri harekete 

geçirirken, örgütsel motivasyon, uzun vadede baĢarılı bir iĢbirliği için faktörlerden 

biri olarak kabul edilmektedir. Dördüncüsü, yönetim, yenilikçi çalıĢanları, 

fikirlerinin Ģirket tarafından geliĢtirilebileceği, iletilebileceği ve uygulanabileceği 
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Ģekilde teĢvik edebilirken, yönetim desteği, bağlılık ve teĢvik, kooperatifi baĢarılı bir 

Ģekilde ele almak için gereklidir (Klimas ve Czakon, 2018: 473). 

2.7. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Tanımı ve Önemi 

Küresel rekabet ikliminde örgütler yenilikçi faaliyetler sergiledikleri takdirde 

sürdürebilir rekabet avantajı elde etmektedirler. Günümüzde artan rekabet ile birlikte 

örgütler üzerinde oluĢan yenilikçilik baskısı, örgütün rekabetçiliğini ve etkinliğini 

artırmak için çalıĢanlarının yeni fikirler geliĢtirmelerini ve yeniliklere uymalarını 

zorunlu hale getirmiĢtir (Sezgin vd., 2015: 6). 

Janssen (2004: 202), West ve Farr (1989)’a dayanarak, yenilikçi iĢ davranıĢını 

(YĠD)rol performansına, gruba veya organizasyona fayda sağlamak için yeni 

fikirlerin bilinçli olarak yaratılması, tanıtılması ve uygulanması olarak 

tanımlamaktadır.Bu tür davranıĢlara örnek olarak yeni teknolojiler aramak, hedeflere 

ulaĢmak için yeni stratejiler önermek, yeni iĢ yöntemleri uygulamak ve yenilik 

fikirlerini uygulamak için destek ve kaynak temin etmek gösterilebilmektedir (Kheng 

vd., 2013: 93). 

De Jong ve Den Hartog (2008: 5) da yukarıdaki tanıma benzer Ģekilde yenilikçi 

iĢ davranıĢını, bireyin yeni ve yararlı fikirlerin, iĢlemlerin, ürünlerin veya süreçlerin 

baĢlatılmasını ve bilinçli olarak uygulanmasını gerçekleĢtirmeyi amaçlayan bir 

davranıĢ olarak tanımlamaktadırlar. 

Scott ve Bruce (1994: 581-582) ise yenilikçi davranıĢı problemin tanınması, 

yeni veya önceden benimsenmiĢ fikir ya da çözümlerin üretilmesi ile baĢlayan, 

yenilikçi fikrin desteklenmesi ile sürdürülen, yeni düĢüncenin somut bir biçime veya 

ilk ve yeni bir örneğe dönüĢmesi ile son bulan bir süreç olduğunu belirtmiĢlerdir. 

GeliĢmeler için yenilikçi fikirler üretmek, desteklemek ve gerçekleĢtirmek 

çoğu çalıĢanın tipik iĢi değildir ve bu nedenle fazladan davranıĢlar olarak 

tanımlanmaktadır. Bununla birlikte, yenilikçi iĢ davranıĢının, kuruluĢların etkin 

iĢleyiĢi ve uzun vadeli hayatta kalması için çok önemli olduğu belirtilmektedir 

(Janssen, 2000: 287). 

Yenilikçi iĢ davranıĢı, yaratıcılığın ötesinde uyarlama, kullanıĢlı fikirleri, 

üretim ve yeni olanın uygulanmasını içermekte ve beklenen sonuçlara yönelik 

uygulamalı öğeleri kapsamaktadır. Yenilikçi iĢ davranıĢına sahip olan çalıĢan, 
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bilinçli olarak yeni fikirleri benimser ve bu fikirleri kendi iĢine, bölümüne veya 

iĢletmenin tümüne uygular (Töre, 2017: 11). 

ÇalıĢanlar yeni ve daha iyi ürünler, hizmetler ve iĢ süreçleri için fikir üretme ve 

bunları kullanma yetenekleri sayesinde iĢ performansını artırmaya yardımcı olabilir. 

Birçok uygulayıcı ve akademisyen, çalıĢanların bireysel yenilikçiliğinin örgütsel 

baĢarıya ulaĢmaya yardımcı olduğu görüĢünü onaylamaktadır. ÇalıĢanların yenilikçi 

iĢ davranıĢları, toplam kalite yönetimi, sürekli iyileĢtirme programları, kurumsal 

giriĢim de dahil olmak üzere birçok iyi bilinen yönetim prensibinin merkezindedir 

(De Jong ve Den Hartog, 2007: 41). 

Yenilikçi iĢ davranıĢı tipik olarak fırsatların araĢtırılmasını ve yeni fikirlerin 

üretilmesini içermektedir. Aynı zamanda, yenilikçi iĢ davranıĢı kiĢisel ve/veya iĢ 

performansını arttırmak için değiĢikliklerin ve yeni bilgilerin uygulanmasına veya 

süreçlerin iyileĢtirilmesine yönelik davranıĢları içermesi açısından da önemli 

olmaktadır (De Jong ve Den Hartog, 2008: 5). 

Bilindiği gibi yenilik yaratabilmenin ve geliĢtirebilmenin temelini fikirler 

oluĢturmaktadır. Bu fikirler farklı bireyler tarafından iĢletmelere getirilir ve 

uygulanır. Burada üst düzey yöneticilerle beraber, alt düzeylerde bulunan çalıĢanların 

da fikrin oluĢturulmasında, geliĢtirilmesinde ve uygulanmasında oldukça önemli bir 

etkisi vardır. Örgütte bulunan tüm çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları; örgüte yararlı 

olabilecek bir fikrin geliĢtirilmesinde, uygulanabilirliği için fikrin desteklenmesinde, 

desteklenen fikrin onaylanmasında ve bu fikrin gerçekleĢmesinde oldukça büyük 

önemi bulunmaktadır. Bundan baĢka, yenilikçi iĢ davranıĢları çalıĢanların iĢ tatmin 

seviyelerini yükseltmektedir. Bu düĢünceler doğrultusunda, yenilikçi iĢ davranıĢları, 

hem örgüt hem de birey düzeyinde performans artıĢını sağlayarak iĢletmelerin 

rekabetin doğurduğu olumsuzluklardan daha az etkilenmesini sağlayabilmektedir 

(Kör, 2015: 25). 

2.8. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı Boyutları 

Farklı araĢtırmacılara göre yenilikçi iĢ davranıĢı sürecinin farklı boyutları 

vardır. Örneğin, Scott ve Bruce (1994), Kanter (1988)’in yaklaĢımı doğrultusunda, 

yenilikçi iĢ davranıĢını çok kademeli bir süreç olduğunu belirtmiĢlerdir. Onlar 

yenilikçi iĢ davranıĢının fikir üretme, koalisyon kurma ve uygulama olarak üç 

aĢamasının olduğunu söylemektedirler. Bu açıdan bireysel yenilik problemin 
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tanımlanması ve yeni ya da benimsenmiĢ fikir veya çözümlerin üretilmesi ile baĢlar. 

Sürecin bir sonraki aĢamasında, yenilikçi bir birey, bir fikir için sponsorluk arar ve 

bunun için bir destekçi koalisyonu kurma giriĢiminde bulunur. Son olarak, sürecin 

üçüncü aĢaması boyunca, yenilikçi birey, artık yayılan, kitlesel olarak üretilebilen, 

üretken hale getirilebilen, dokunulabilen veya deneyimlenebilen yeniliğin bir 

prototipini veya modelini üreterek fikri tamamlıyor (Scott ve Bruce, 1994: 581-582). 

Janssen (2000)’e göre yenilikçi iĢ davranıĢı fikir üretme, fikir geliĢtirme ve 

fikri gerçekleĢtirme süreçlerinden oluĢur.  

Bireysel yenilikçilik fikir üretme ile yani herhangi bir alanda yeni ve faydalı 

fikirlerin üretilmesi baĢlar. Algılanan iĢle ilgili problemler, uyuĢmazlıklar, 

süreksizlik ve ortaya çıkan eğilimler çoğu zaman yeni fikirlerin üretilmesinde 

öncüdür. Sürecin ikinci aĢaması potansiyel müttefiklere fikir tanıtımıdır. Diğer bir 

deyiĢle, bir birey ürettiği bir fikri gerçekleĢtirmek için, arkadaĢlarını, destekçilerini 

ve sponsorlarını bulmak veya gerekli gücü sağlayan bir destekçi koalisyonu kurmak 

için sosyal faaliyetlerde bulunmak zorundadır. Son aĢama olan fikri gerçekleĢtirme 

aĢamasında ise öncelikle model üzerinde, sonrasında da genelde yenilik uygulanır 

(Janssen, 2000: 288). 

Kleysen ve Street (2001: 285-287) yenilikçi iĢ davranıĢı sürecini fırsatların 

keĢfedilmesi, üretkenlik, biçimlendirici soruĢturma, fikrin desteklenmesi ve 

uygulaması olmak üzere beĢ aĢamada sınıflandırmıĢtır. Ġlk aĢama olan fırsatların 

keĢfi aĢamasında; fırsat kaynakları değerlendirilir, bu kaynaklarda yenilik yapmak 

için fırsat aranır, bulunan fırsatlar tanımlanır ve fırsatlar hakkında önemli bilgiler 

toplanır. Üretkenlik aĢamasında; fırsatlara göre fikirler ve çözümler üretilir, sunumlar 

ve fırsat kategorileri oluĢturulur, fikir ve bilgiler sınıflandırılarak bir araya getirilir. 

Üçüncü aĢama olan biçimlendirici soruĢturma aĢamasında; fikir ve çözümler formüle 

edilir, denemeler edilir ve değerlendirilir. Fikrin desteklenmesi aĢamasında; 

kaynaklar seferber edilir, çalıĢanları ve tarafları etkileyerek onlar yeniliğe ikna edilir, 

fikir hakkında müzakereler yapılır. Son aĢama olan uygulama aĢamasında ise fikir 

uygulanır ve uygulamaların rutinleĢtirilerek kalıcı olması sağlanır. 

De Jong (2007)’a göre yenilikçi iĢ davranıĢının dört boyutu vardır. Bunlar 

fırsatın keĢfi, fikir üretme, fikrin desteklenmesi ve son olarak fikrin uygulanmasıdır. 
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Yeni bir Ģeyin gerçekleĢtirilmesi, yeni fırsatları tanımlayan bir birey ile baĢlar. 

Fırsat keĢfi, mevcut ürünü, hizmetleri veya süreçleri iyileĢtirmenin yollarını aramak 

veya mevcut iĢ süreçlerini, ürün veya hizmetleri alternatif Ģekillerde düĢünmeye 

çalıĢmak gibi davranıĢları içermektedir (De Jong, 2007: 26). 

Fikir üretme, yenilikçi iĢ davranıĢının bir sonraki unsurudur ve fırsatlardan 

yararlanılmasında ilk adımı oluĢturur. Mumford (2000) sonuçta bireylerin tüm 

fikirlerin kaynağı olduğunu söylemektedir. Yenilik yapabilmek için, bir ihtiyaç veya 

fırsatın farkında olmanın yanı sıra, ihtiyacı karĢılamak için yeni yollar inĢa etme 

yeteneği de çok önemlidir. Fikir üretme, geliĢtirme amacıyla konsept üretmeye 

yönelik davranıĢları içermektedir. Fikir üretimi, yeni ürünler, hizmetler veya 

süreçler, yeni pazarların giriĢi, mevcut iĢ süreçlerinde iyileĢtirmeler veya genel 

olarak tanımlanmıĢ sorunların çözümleriyle ilgili olabilir. Fikir üretmenin anahtarı, 

sorunları çözmek veya performansı iyileĢtirmek için bilgilerin ve mevcut 

kavramların birleĢimi ve yeniden düzenlenmesi gibi görünüyor. Fikir üretme, 

genellikle halihazırda var olan parçaları yeni bir bütün halinde yeniden düzenlemeyi 

içerir. Nobel ödüllü Rothenberg (1996) çalıĢmasında, bu yeni kombinasyonların 

genellikle bilimdeki geliĢmelere temel teĢkil ettiğini bulmuĢtur. Benzer Ģekilde, 

Mumford ve arkadaĢları (1997), kavramları birleĢtirme ve yeniden düzenleme 

becerisinin, yaratıcı baĢarının en iyi belirleyicilerinden biri olduğunu bulmuĢlardır. 

Fikir üretme sıklıkla yeni bir olasılık yaratmak için mevcut bilgi parçalarını, fiziksel 

sermayeyi ve diğer kaynakları yeniden düzenlemekten ibarettir (De Jong ve Den 

Hartog, 2008: 7). 

Fikrin desteklenmesi aĢaması, fikrin destek bulmasını, yenilikçi davranıĢa 

güvenilmesini, hevesli bir yapının yaratılmasını, sürece doğru kiĢilerin seçilmesini ve 

kalıcılığın sağlanmasını kapsamaktadır. Fikrin desteklenmesi aĢamasında 

yöneticilere büyük iĢ düĢmektedir. YanlıĢ karar verdikleri takdirde gün ıĢığını görme 

ihtimali olmayan fırsatların peĢlerinde koĢarlar veya bu süreci engellemelerine neden 

olurlar. Bu nedenle, yenilikçi fikirler liderler, meslektaĢlar ve müĢteriler tarafından 

desteklenip zenginleĢtirilmeli ve uygulamaya hazır hale getirilmelidir (Örnek ve 

Ayas, 2015: 98). 

Son olarak, desteklenen fikrin uygulanması gerekir. Uygulama, mevcut 

ürünlerin veya süreçlerin iyileĢtirilmesi veya yenilerinin geliĢtirilmesi anlamına 

gelebilir. ÇalıĢanların fikir üretebilmesi için büyük çaba ve sonuç odaklı bir tutum 
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gerekmektedir. Uygulama davranıĢı, bireylerin uygulama için seçilen bir fikri pratik 

bir teklif haline getirmek için ortaya koydukları çabalarla ilgilidir. Uygulama sıklıkla 

yeniliklerin iĢ süreçlerinin düzenli bir parçası haline getirilmesi anlamına gelir ve 

yeni ürünler veya iĢ süreçleri geliĢtirmek, bunları test etmek ve değiĢtirmek gibi 

davranıĢları içermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2008: 7). 

2.9. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢını Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanların yenilikçi davranıĢlarını etkileyen faktörler, çalıĢanların yenilik 

yapabilme yeteneklerinin ortaya çıkarılması açısından büyük öneme sahiptir. ĠĢletme 

içinde görevinden asılı olmayarak çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları iĢletmelerin 

değiĢime ayak uydurmalarını ve yenilik faaliyetlerini artırmaktadır. Böylece, 

çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarını etkileyen faktörler iĢletme baĢarısına büyük 

katkı sağlamaktadır. Bu faktörleri bireysel ve örgütsel faktörler olmakla iki baĢlıkta 

toplayabiliriz (Kör, 2015: 26). 

2.9.1. Bireysel Faktörler 

Yenilikçi iĢ davranıĢını etkileyen bireysel faktörleri kiĢilik faktörleri ve iĢe 

iliĢkin bireysel faktörler olarak iki baĢlıkta değerlendirmek mümkündür.  

Yenilikçi iĢ davranıĢını etkileyen kiĢilik özelliklerine bakıldığında öz liderlik 

kavramı; iĢe iliĢkin bireysel faktörlere bakıldığında ise çalıĢanların motivasyonu 

kavramı ön plana çıkmaktadır. Bu kavramları ayrı ayrılıkta inceleyelim. 

2.9.1.1. Öz Liderlik ve Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Öz liderlik kavramı, kendi kendine liderlik edebilmeyle ilgili olan bir 

kavramdır. Öz liderlik kiĢilerin davranıĢsal ve biliĢsel özelliklerini kullanarak 

kiĢilerin kendi kendilerini denetleyebilmelerini, iĢlerinin pozitif yönlerine 

odaklanmalarını, kendileri tarafından arzu edilen davranıĢların geliĢtirilmesi için 

düĢünce modellerinin oluĢturulmasını kapsamaktadır. Öz liderlikleri sayesinde 

çalıĢanlar, istenilen davranıĢları geliĢtirmek için kendi kendilerini yönlendirebilirler 

ve böylece iĢletmede bulunan değiĢime direnç rahatlıkla ortadan kaldırılır. 

Genellikle, öz liderlik çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢını engelleyen faktörlerin 

üstesinden gelinebilmeyi, çalıĢanların yaratıcı olması, yeni fikir yaratması ve 

uygulaması gibi istenilen yenilikçi iĢ davranıĢlarının rutinleĢtirilmesini sağlamaktadır 

(Kör, 2015: 36-37). 



52 

 

Kör (2015), yaptığı çalıĢmada öz liderlik ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında 

pozitif, istatistiksel olarak anlamlı ve orta düzeyde bir iliĢki tespit etmiĢtir. Bu sonuca 

göre, öz liderlikleri yüksek olan çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları da yüksek 

olacaktır. Aynı zamanda, bu çalıĢmada öz liderliğin çalıĢanların yenilikçi iĢ 

davranıĢları üzerindeki etkisine bakılmıĢtır ve öz liderliğin yenilikçi iĢ davranıĢının 

%35.7’ni açıkladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.9.1.2. Motivasyon ve Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Motivasyon yönetimi ile çalıĢanları neyin daha iyi motive ettiği öğrenilebilir ve 

çalıĢanlar örgüt hedefleri için daha etkin ve verimli olarak yönlendirilebilir. Sonuç 

olarak bazı önemli çıktılar alınabilir. Bunlar; (1) iĢ baĢarılarının arttırılmasını 

sağlamak, (2) çalıĢanların örgütte kalmalarını sağlamak, (3) yaratıcı gizli güçlerini 

kullanmalarının sağlanmasıdır. Böylece çalıĢanların yaratıcılıklarının iyileĢtirilmesi 

sağlanıp, yenilikçi faaliyetler özendirilmiĢ olur. Bu süreçte yaratıcı bireylerin ortaya 

koyduğu yeni fikir, ürün ve süreçler iĢletme performansını arttırarak örgüte önem 

kazandırır (Ekiyor ve ArslantaĢ, 2015: 116). 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda, araĢtırmacılar bireylerin ilgi, tutku ve iĢi 

yapmaya yönelik içsel duygularıyla ilgili olan içsel motivasyonlarının yenilikçi 

davranıĢları üzerine büyük etkisi olduğunu belirtmektedirler. Ġçsel motivasyonda 

“önemli olan iĢin kendisinin motive edici olması, belirli bir zorluğa sahip olması ve 

iddialı olmasıdır. Ve tüm bunların hepsi kiĢiyi iĢi baĢarmaya ve iĢte yaratıcı olmaya 

yöneltmektedir.” Ġçsel motivasyon ve yapılan iĢe tutkuyla bağlılık yüksek olduğu 

takdirde yenilik de buna bağlı olarak artacaktır. Aynı zamanda içsel motivasyon 

düĢüĢ gösterdiğindeyse, bireylerin yeni yollar ve fikirler bulma isteği de 

azalmaktadır. Ġçsel motivasyonları sayesinde çalıĢanlar, kendilerini iĢlerine adayarak 

ve gereken tüm çabayı göstererek iĢi en iyi Ģekilde yapabilmektedirler (Kör, 2015: 

32-33). 

Çabaların kuruluĢ tarafından adil bir Ģekilde ödüllendirildiği algıları, ağır iĢ 

yüküyle baĢa çıkabilmek için çalıĢanları yüksek iĢ taleplerini yenilikçi davranıĢlara 

dönüĢtürmeye motive eder. Bununla birlikte, çalıĢanlar çabaların kuruluĢ tarafından 

yeterince ödüllendirilmediğini algıladıklarında, yenilikçi davranıĢlarını kısıtlama 

eğilimindedirler. Diğer bir deyiĢle, daha yüksek seviyedeki iĢ taleplerine yenilikçi bir 

Ģekilde cevap verme dürtüsü, düĢük kazançlı haksızlığı önlemek veya azaltmak için 

yenilikçi çabaları kısıtlamak için karĢı gerilimin engellenmesi muhtemeldir. 
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ÇalıĢanlar, yenilikçi davranıĢları kısıtlama seçeneğine sahiptir, çünkü yenilikçi 

faaliyetler organizasyon tarafından zorunlu tutulmayan ekstra eylemlerdir ve 

dolayısıyla kiĢisel kontrol altındadır (Janssen, 2000: 290). 

Ödüllendirme, çalıĢanların motivasyonunu yükseltecek olan önemli bir 

kavramdır ve çalıĢanların yenilikçi davranıĢlarını etkilemektedir. Repucci’ye göre 

yaratıcı çalıĢanların farklı ihtiyaçları olabileceğinden alacakları ödülleri kendileri 

belirlediği takdirde örgütte baĢarılı sonuçlar elde edilecektir. Aynı zamanda, 

örgütlerde finansal ödüllerin verilmesi çalıĢanların yenilik yapmaya yönelik 

davranıĢlarını arttırmaktadır. Örgüt içi problemlere yaratıcı çözümler bulmak için 

örgütler gruplar oluĢturmakta ve bu grupların yeni fikir üretme eğilimlerini arttırmak 

için ise ödül sistemleri yaratmaktadır. Ödül sistemleri ile çalıĢanlar daha çok 

çalıĢacak ve daha yenilikçi olacaklardır (Pekdemir vd., 2014: 335-336). 

2.9.2. Örgütsel Faktörler 

 Bireysel faktörlerin yanı sıra örgütsel faktörler de çalıĢanların yenilikçi iĢ 

davranıĢlarını etkilemektedir. Bu faktörlerden bazıları örgüt iklimi, örgüt kültürü ve 

liderlik faktörleridir. 

2.9.2.1. Örgüt Ġklimi ve Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Örgüt iklimi, bir organizasyonu diğerlerinden farklı kılan ve bireylerin 

davranıĢları üzerinde etkili olan psikolojik ortamın özellikleri olarak tanımlanabilir. 

Örgüt ikliminin psikolojiyle ve bireylerin örgüt içi davranıĢlarını etkileyen 

kavramlarla yakından ilgili olmasından dolayı örgüt iklimi araĢtırmaları, yaratıcılık, 

yenilik ve diğer kavramları kapsamaktadır. Yapılan araĢtırmalara bakıldığında, 

bireyin çalıĢtığı örgüt iklimini, yeniliği destekleyici olarak algılamasının yenilikçi 

davranıĢı pozitif yönde etkilediği görünmektedir (Özbağ, 2012: 148). 

Yapılan çalıĢmalarda örgüt ikliminin farklı boyutları ile yenilikçi davranıĢ 

arasındaki iliĢkiler de incelenmiĢtir. Bu çalıĢmalarda genellikle aĢağıda belirttiğimiz 

örgüt iklimi boyutları değerlendirilmektedir. 

Örgütsel cesaretlendirme için fikir yaratmanın ve risk almanın 

cesaretlendirilmesi ve yönetimin tüm kademelerinde yeniliğe önem verilmesi 

gerekmektedir. Örgütsel cesaretlendirmeyi sağlayan önemli özellikler olarak 

katılımcı yönetimin sağlanması, örgütte iĢbirliğine dayalı fikir akıĢı, adi ve teĢvik 

edici bir değerlendirme ve ödüllendirme sisteminin varlığı, yeni fikirlerin korkmadan 
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ifade edilmesi gibi unsurlar belirtilmektedir. AraĢtırmacılar, çalıĢanların üst 

yöneticileri ile etkileĢim içinde olmaları ve yöneticinin teĢvik edici davranıĢlar 

göstermesinin yenilikçi iĢ davranıĢını arttırdığını söylemektedirler (Özbağ, 2012: 

148-149). 

Tarafsızlık, örgütsel adaletle iliĢkili bir kavramdır ve örgüt ikliminin yeniliği 

destekleyen boyutlarından birisidir. Örgütsel adaletin esas odak noktası yapılan 

faaliyetlerden kazanılan maliyet ve faydaların kiĢiler ve gruplar arasında ne ölçüde 

eĢit dağıtıldığı ile ilgili karar ve davranıĢlardır. Bir örgütte çalıĢanların adalet 

algısının yüksek olması için kurallar tarafsız olarak uygulanmalı, maliyet ve faydalar 

adil olarak dağıtılmalı, eĢitsizlik ve ayrımcılıktan zarar görenlerin zararları 

karĢılanmalıdır (ĠĢcan ve Karabey, 2007: 184). 

Kararlara katılım esnekliği, Dougherty ve Hardy (1996)’e göre genellikle 

yenilik faaliyetleri örgüt stratejilerinde yer almamaktadır. AraĢtırmacılar yöneticilere, 

yeniliğe stratejik yönlendirme olarak bakmalarını ve yenilikçi problem çözme 

davranıĢının geliĢmesi için olabildiğince fazla çalıĢanı çözüme dahil etmeyi 

önermektedir. Çünkü kararlara katılmak, çalıĢanların hem yenilik üzerindeki rollerini 

daha iyi kavramalarına hem de yeniliğe karĢı birlikte sorumluluk alma duygusunu 

geliĢtirmelerini sağlamaktadır. ÇalıĢanlar iĢletme kararlarına eleĢtirilmekten ya da 

cezalandırılmaktan korkmadıkları bir ortamda katıldıkları takdirde, yeni ve 

kullanılmamıĢ fikirler ortaya çıkarabilirler (Özbağ, 2012: 149). 

Bağdaşıklık, bir örgütün üyelerinin birbirlerini çekme derecesini ifade eder. 

Yenilik için gerekli bilgilerin fiziksel ve zihinsel olarak bir araya getirilmesi için 

bağdaĢıklığın hakim olduğu bir örgüt ikliminin var olması gerekmektedir. Çünkü 

bilgi paylaĢımı ile ilgili süreçler büyük belirsizlikler taĢır ve bunlar üzerinde etkili bir 

yönetim yönteminin uygulanması çok zordur. BağdaĢıklık düzeyinin yüksek olduğu 

bir örgütte, bağdaĢıklık zihinsel rahatlığı, kiĢisel güveni, alınacak risklerde yalnız 

olunmadığı duygusunu, emniyette olma hissini beraberinde getirmektedir. 

Dolayısıyla yenilikçi davranıĢı teĢvik eden bir ortamın oluĢmasına katkıda 

bulunmaktadır (ĠĢcan ve Karabey, 2007: 184). 

Kaynak tahsisi, bilgi ve bilgi teknolojileri olarak karĢımıza çıkmaktadır ve 

çalıĢanların yenilik geliĢtirmelerini sağlamaktadır. Bilindiği üzere, çalıĢanların 

yenilikçi davranıĢlarının geliĢtirilmesi için bilginin önemi büyüktür. Bu sebepten, 

örgüt içinde bilginin korunmasının, uygulanmasının ve geniĢlemesinin desteklenmesi 
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için güçlü altyapılar oluĢturulmalıdır. Böylece, çalıĢanların kendi bölümleriyle ilgili 

bilgi ve yeteneklerin paylaĢılması ve bütünleĢtirilmesi sağlanarak örgütün bilgi 

kaynakları zenginleĢtirilmektedir. ÇalıĢanların yeterli bilgi ve yeteneğe sahip 

olmaları çalıĢanların iĢlerinde daha yaratıcı ve yenilikçi Ģekilde yapmalarını 

etkileyecek davranıĢlar geliĢtirmelerini sağlayabilmektedir (Kör, 2015: 40). 

Yönetimin desteği, örgüt ikliminin yeniliği etkileyen boyutları içerisinde 

araĢtırmacıların en çok ilgilendikleri boyuttur. Yöneticinin yeni ürün geliĢtirme 

sürecine dahil olmasıyla yaratıcı fikir ve uygulamalar firmanın yetenekleri ve 

belirledikleri plandan sapmadan geliĢtirilebilmektedir. Böylece örgüt yöneticilerinin 

projeye bağlılığını göstermesiyle, üyeler ve takımlar arasında sinerji artmakta, 

karĢılaĢılan sorunlara daha yaratıcı çözümler bulunabilmektedir (Özbağ, 2012: 149). 

Yöneticinin hatalara yaklaĢım Ģekli örgütün çalıĢana verdiği destekle ilgili 

önemli bir noktadır. Örgütlerde hataların nasıl ele alınacağı, personelin yenilikçi 

davranma konusunda özgür olup olmadığını belirleyecektir. Hatalar göz ardı 

edilebilir, örtbas edilebilir, birini cezalandırmak veya bir öğrenme fırsatı olarak 

algılanmak için kullanılabilir. Hataların toleransı, yeniliği teĢvik etmek için önemli 

bir unsurdur. BaĢarılı örgütler baĢarıyı ödüllendirir ve baĢarısızlıkları kabul eder. 

Örneğin, hataları açık bir Ģekilde tartıĢmak ve onlardan ders çıkarmak için fırsatlar 

yaratır (Martins ve Terblanche, 2003: 72). 

İletişim, örgütlerin yenilikçi olmalarını sağlayan önemli faktörlerden biridir. 

Fonksiyonel bölümler ve örgütsel sistemler arasında iletiĢim yetersizliği müĢteri 

anlayıĢı geliĢtirmeye engel oluĢturmakta ve yenilik çalıĢmaları negatif yönde 

etkilenmektedir. Ayrıca çalıĢanların yaptıkları iĢ ile ilgili geri bildirim sağlamak, 

yaptıklarını kontrol etmek ve sonuçların nasıl iyileĢtirilebileceğini belirtmek, yenilik 

açısından faydalı olmaktadır (Özbağ, 2012: 150). 

BektaĢ ve Erdem (2015)’e göre, örgütsel düzeyde örgütsel iletiĢim, örgütün 

çalıĢmasını sağlamak ve hedeflerine ulaĢmak için çeĢitli departmanlar ile örgüt ve 

çevresi arasında sürekli bilgi ve fikir alıĢveriĢi sağlayan sosyal bir süreçtir. Bu 

nedenle, örgütsel iletiĢim sosyal iletiĢimin içinde değerlendirilir (Ġraz ve AltınıĢık, 

2016: 122). 

Krause (2007)’a göre özerklik ve özgürlük gibi örgütsel iklim boyutlarının yanı 

sıra özel bilgi ve bilginin tanıtılması, yenilikçi davranıĢ üzerinde olumlu bir etkiye 
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sahiptir. Spesifik olarak, bireyler özgürlüğün var olduğu algılanan bir ortamda 

çalıĢırken, daha fazla özgür irade yaĢayabilir ve yenilikçiliğini artırarak kendi 

fikirleri ve iĢ süreçleri üzerinde daha fazla kontrol sahibi olabilirler (Shanker vd., 

2017: 69). 

2.9.2.2. Örgüt Kültürü ve Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Jaskyte (2003)’e göre örgüt kültürü, yenilikçi iĢ davranıĢı ortamının önemli 

karakteristiğidir. Bu bağlamda, bazı araĢtırmacılar güçlü kültürlerin yenilikçiliğin 

tetikleyicisi olduğunu söylerken, bazıları da yenilikçi örgütlerin güçlü kültürleri 

oluĢturduğunu iddia etmektedir. Yine bazı araĢtırmacılara göre, paylaĢılan değerlerin 

var olduğu bir kültür, yenilikçilik ve yaratıcılığın yerleĢmesine ve etkinleĢmesine 

büyük ölçüde yardımcı olmaktadır (ÇalıĢkan, 2013: 95). 

Yaratıcı çalıĢanlar, özgün kuralların olduğu örgütlerde daha yenilikçi 

olmaktadır. Yani, katı ve güçlü örgüt kültürü, çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢına 

engel teĢkil etmektedir. Güçlü bir örgüt kültürü sosyal kontrol mekanizmasının daha 

iyi kullanılmasına yardımcı olsa da, örgüt üyeleri arasında özdeĢlik ve teçbiçimliliğe 

neden olduğu için, yenilikçi iĢ davranıĢını olumsuz etkilemektedir. Liderlik ve 

ödüllendirme süreçlerinin etkili olduğu, çalıĢanların psikolojik olarak desteklendiği, 

onların kendilerini güvende hissetmelerinin sağlandığı örgüt kültürlerinde, yenilikçi 

iĢ davranıĢı daha yüksek olmaktadır. Açık bir yenilik stratejisinin olduğu organik 

yapılı, farklılığa ve bireysel deneyimlere izin verilen, küçük takımlardan oluĢan 

örgütlerde, çalıĢanlar daha yenilikçi davranırlar. Bunların aksine, tutuculuk, içsel 

sürtüĢme, katı formal yapılanma gibi örgütsel engellerin ve kaynak yetersizliğinin 

olduğu örgütlerde, yenilikçi davranıĢlar olumsuz etkilenmektedir (Töre, 2017: 19). 

AraĢtırmacılar, son zamanlarda alt kültürlerin çalıĢanların algı ve eylemlerini 

biçimlendiren önemli bir değiĢken olduğunu belirtmiĢlerdir. Onların yaptıkları 

çalıĢmalarda örgüt kültürünün çeĢitli yönleri ele alınmıĢtır. Heraclous (2001) kültür 

ile ilgili değiĢimlerin yenilikçi davranıĢlarla iliĢkili olduğunu belirtmektedir. Jaskyte 

(2004), 19 kar amacı gütmeyen insani hizmet organizasyonlarında yaptığı 

araĢtırmasında kültür ile yenilikçilik arasında negatif yönlü iliĢki bulmuĢtur. Lau ve 

Ngo (2004), iĢletmelerde geliĢim kültürünün yenilikçi sonuçlara pozitif etkisinin 

olduğunu bulmuĢlardır. Prajogo ve McDermott (2005)’un araĢtırmasındaki bulgulara 

göre, farklı örgüt kültür tiplerinin farklı etkileri olsa da tüm örgüt kültür tiplerinin 

yenilikçi davranıĢa etkide uyum içinde olması gerekmektedir (Akkoç vd., 2011: 90). 
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2.9.2.3. Liderlik ve Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Liderlik, örgütlerde çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarının ortaya çıkarılması, 

yenilikçi fikirlerini uygulamalarına izin verilmesi, maddi ve manevi yönden 

desteklenmesi ve güvenin sağlanması için oldukça önemli bir faktördür (Kör, 2015: 

42). 

Lider desteği, yüksek yetkinlik, çift yönlü iletiĢim sağlama, çalıĢanların 

bireysel katkılarının farkında olma ve çalıĢanlarına adil ve saygılı davranma 

özellikleri ile ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanlar destekleyici liderlere daha fazla güvenir 

ve örgüt amaçlarına ulaĢılması için daha fazla çaba harcamaktadırlar (Akkoç vd., 

2011: 92). 

Liderliğin örgüt faaliyetlerinde ve yenilik sürecinde önemli bir rolü vardır ve 

bir örgütte baĢarılı yenilikler, örgüt liderleri tarafından denetlenen stratejik ve önemli 

kaynakların uyumunu gerektirmektedir. Liderler hem yenilikçi fikirler için 

davranıĢsal bir rol modeli olarak, hem de yenilikçi faaliyetleri olumlu etkileyen 

özellikleri ve davranıĢları arttırmak için hizmet ederler. Yapılan çalıĢmalarda liderlik 

tarzının ve teorilerinin yenilik üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir 

(Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 106-107). Bunlardan en önemli olanları dönüĢümcü 

liderlik ve katılımcı liderlik tarzları ve lider-üye değiĢimi (LMX) teorisidir. 

DönüĢümcü liderler, geleceğe yönelik, açık fikirli ve dinamiktirler. Örgütsel 

misyonu ve vizyonu yeniden tanımlayarak çalıĢan bağlılığını organizasyona 

yenilerler. DönüĢümcü liderler, çalıĢanların kendilerinin ötesinde düĢünmelerini ve 

yüksek performans göstermelerini beklerler. Bu tip liderler, yenilik ve yaratıcılığı 

teĢvik etmek ve çalıĢanların yenilik yapma kapasitesini artırmak için karizma, 

bireyselleĢtirilmiĢ düĢünce, ilham ve entelektüel teĢvik kullanmaktadırlar. 

DönüĢümcü liderler çalıĢanları birleĢtirmeyi ve örgütün vizyonunu gerçeğe 

dönüĢtürmeye teĢvik etmeyi amaçlamaktadır (Jaskyte, 2004: 155). 

Katılımcı liderlik, astların önemli kararları etkilemelerine ve kendi görevlerini 

tasarlamaları ve yönlendirmeleri için özerklik vermelerine izin veren karar verme 

süreçlerinin kullanılmasını içermektedir. Bu süreçler, konsültasyon, ortak karar 

verme ve delegasyon dahil olmak üzere farklı biçimlerde olabilir. Bazı çalıĢmalar, 

katılımcı liderlik ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki olduğuna dair 

ampirik kanıtlar buldu. Örneğin, Krause (2004) denetçilerin çalıĢanlarına özgürlük ve 
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özerklik sağlayarak, yenilik süreci üzerinde etkili olup olamayacaklarını araĢtırdı. 

Alman iĢletmelerinden 399 orta düzey yöneticiden, özgürlük ve özerkliğin, fikirlerin 

üretilmesi, denenmesi ve uygulanması da dahil olmak üzere çeĢitli yenilikçi 

davranıĢlarla pozitif iliĢkili olduğunu buldu (De Jong ve Den Hartog, 2010: 25). 

Lider-üye değiĢim teorisi (LMX), liderler ve çalıĢanlar arasındaki sosyal 

değiĢim iliĢkilerine odaklanmaktadır. Liderler ve takipçiler arasındaki sosyal değiĢim 

iliĢkilerinin kalitesinin, alt memnuniyet, yönetici memnuniyeti, performans, bağlılık, 

rol çatıĢması, rol netliği ve ciro niyetleri gibi önemli sonuçları etkilediğini öne 

sürmektedir. Bu teori aynı zamanda liderler ve takipçiler arasındaki iliĢkinin 

niteliğinin yenilikçilikle ilgili olduğunu da ortaya koymaktadır. Yüksek kaliteli 

değiĢim iliĢkileri, çalıĢanlara zorlu görevlerde bulunma, risk alma durumlarında 

destek sağlama, görevle ilgili kaynaklar sağlama ve tanınmayı içermektedir. Bu tür 

davranıĢların tümü çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarını kolaylaĢtırmaktadır. Bu 

tahminle tutarlı olarak Scott ve Bruce (1994), yüksek kaliteli değiĢim iliĢkilerinin 

yenilikçi iĢ davranıĢı ile iliĢkili olduğunu buldu. Benzer Ģekilde, Tierney vd. (1999) 

büyük bir kimya Ģirketinin Ar-Ge sektöründeki 191 liderden ve çalıĢandan veri 

topladı ve yüksek kaliteli iliĢkiler ile çalıĢanların yaratıcılığı arasında pozitif bir iliĢki 

buldu. Janssen ve Van Yperen (2004), bir enerji tedarikçisinden 170 çalıĢanın veri 

setini kullanmıĢ ve LMX'in yenilikçi çalıĢma davranıĢı üzerinde olumlu bir etkisi 

olduğunu tespit etmiĢtir (De Jong, 2007: 39). 

2.9.2.4. Diğer Örgütsel Faktörler ve Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Etik değerlerin benimsenmesi yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki sosyal 

değiĢim iliĢkisini geliĢtirerek, çalıĢanların bu iliĢkide daha yenilikçi iĢ davranıĢı 

göstererek karĢılık vermelerini sağlamaktadır. Ayrıca, etik değerler sayesinde 

yöneticiler iĢyerinde yenilikçi çalıĢma davranıĢının her sürecine katkıda bulunur ve 

dürüstlük, fedakarlık, açıklık, güvenilirlik, kolektif motivasyon, adalet ve adil 

muamele gösterirler. Martins ve Terblanche (2003)’ye göre, yenilikçi iĢ davranıĢının 

ilk aĢaması olan fikirler üretmede, etik değerler yöneticiler ve çalıĢanlar arasında çift 

yönlü iletiĢimi kolaylaĢtırır ve yöneticinin astları dinlemesini sağlar. Bu nedenle 

çalıĢanların iĢ süreçlerini ve prosedürlerini iyileĢtirmek için yeni fikirler üretmeleri 

ve açıklamaları teĢvik edilmektedir. Etik yaklaĢımlar, yenilikçi iĢ davranıĢının ikinci 

aĢaması olan yeni fikirlerin tanıtılması aĢamasında, özveri ve dürüstlük özelliklerini 

göstererek çalıĢanlara katkıda bulunur ve çalıĢanların fikirlerini tanıtmaları hakkında 
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konuĢmaları için daha psikolojik bir güvenlik duygusu yaratırlar (Turgut ve Sökmen, 

2018: 48). 

Gelişim, yeni yetkinlikler geliĢtirmek ve enerji ile çalıĢmak konusunda bireye 

ne yapması gerektiğini sağlayan bir çeĢit büyüme göstergesidir. Literatür, geliĢen 

davranıĢların yenilikçi davranıĢlara yol açtığını desteklemektedir (Riaz vd., 2018: 3). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

DEĞĠġKENLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER VE YAPILAN 

ARAġTIRMALAR 

3.1.Örgüt Sağlığı ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Ardıç ve Polatcı (2007) yaptıkları çalıĢmada yönetim alanında fazla ilgi 

görmemiĢ olan örgüt sağlığını iĢgören refahı ve örgütsel etkililik kavramları ile ele 

almıĢtır. AraĢtırma sonucunda, bireysel ve örgütsel ihtiyaçların ikisinin bir arada 

karĢılandığı, yönetici ve çalıĢan arasında iĢbirliğinin olduğu, yönetsel kademelerde 

uyumun sağlandığı bir örgütün sağlıklı olduğu söylenmektedir. 

Akbaba Altun (2001) tarafından yapılan çalıĢmada okullarda örgüt sağlığı 

ölçeğini kullanarak, okulların hangi boyutlarda sağlıklı veya sağlıksız olduğunu 

tespit edilmesi ve sağlıksız boyutların iyileĢtirilmesi amaçlanmıĢtır. Bu çalıĢmanın 

sonucu olarak, örgütsel liderlik, örgütsel bütünlük, çevresel etkileĢim, örgütsel kimlik 

ve örgütsel ürün boyutları bulunmuĢtur. 

Tutar (2010)’ın bir kamu bankasının Ankara ve Erzurum illerindeki 

Ģubelerinde yaptığı çalıĢmasının amacı, iĢgören yabancılaĢması ve örgütsel sağlık 

arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. AraĢtırmanın sonucu olarak, iĢgörenlerin 

yabancılaĢma algıları ile örgütsel sağlık algıları arasında ters yönlü ve orta düzeyde 

bir iliĢkinin olduğu vurgulanmaktadır. 

Doğan ve Bozkurt (2008) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmanın amacı, 

Ġstanbul ilindeki beĢ yıldızlı otellerin örgüt sağlığına iliĢkin mevcut durumlarını ve 

örgüt sağlığı boyutlarının, çalıĢanlara ve otellere göre bir farklılık gösterip 

göstermediklerini incelemektir. ÇalıĢmada, örgüt sağlığını oluĢturan boyutların 

ortalamalarının ve otellerin genel örgüt sağlığı ortalamasının iyi olduğu, örgüt sağlığı 

ve boyutlarının her otele göre anlamlı bir farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bununla birlikte, çalıĢanların eğitim durumlarına, departmanlarına ve pozisyonlarına 

göre örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı bir farklılık olduğu belirtilirken, sadece 

kıdeme göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

Buluç (2008) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı, ortaöğretim okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağılığı algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. AraĢtırmada örgüt sağlığı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki korelasyon değerlerine bakıldığında, örgütsel vatandaĢlık ile 
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örgüt sağlığının tüm boyutları arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Boyutlar arasındaki korelasyonlar kurumsal, yönetsel ve teknik düzeyde 

incelendiğinde, örgütsel vatandaĢlık ile teknik düzey arasında yükseğe yakın 

derecede, örgütsel vatandaĢlık ile yönetsel düzey arasında ise orta düzeyde 

korelasyonun olduğu belirtilmiĢtir. Ama örgütsel vatandaĢlık ile kurumsal düzey 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır.  

Köseoğlu ve Karayormuk (2009) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı, 

Afyonkarahisar ilindeki yöneticilerin örgüt sağlığı yaklaĢımını nasıl algıladıklarını 

öğrenmektir. Bu çalıĢmanın sonucu olarak yöneticilerin, örgüt sağlığını hem bireye 

hem de performansa odaklı bir yaklaĢım olarak algıladıkları bildirilmektedir. 

Gül (2007) sağlık personeli üzerinde yaptığı çalıĢmada iĢ stresi, örgütsel sağlık 

ve performans arasındaki iliĢkileri bulmayı amaçlamaktadır. Burada örgütsel sağlık 

ile performans arasında pozitif ve anlamlı, örgütsel sağlık ile iĢ stresi arasında ise 

negatif iliĢkilerin olduğu tespit edilmiĢtir.  

Uras (2000) yaptığı çalıĢma ile Malatya il merkezindeki liselerin örgüt 

sağlığını ölçmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın sonucu olarak, okul türleri arasında 

araĢtırmada bulunan beĢ sağlık boyutundan dördünde anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. 

ErtaĢ ve Töre (2016) Ġstanbul bölgesindeki hizmet sektörü çalıĢanları üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada örgüt sağlığı ve örgüt içi iletiĢim becerileri arasındaki 

iliĢkilerin bulunmasını amaçlamaktadırlar. Bu çalıĢmada, sadakat, bağlılık, etik, 

baĢarı, örgütsel itibar, amaç birliği, performans, liderlik, geliĢim faaliyetleri ile 

güçlenmiĢ örgüt sağlığı çalıĢanların örgüt içi iletiĢim becerilerini yükseltmekte ve bu 

da iĢletme performansına yansımaktadır. Burada genel sonuç olarak örgütlerin 

varlığını devam ettirebilmeleri, çalıĢanların tercih ettikleri bir örgüt olabilmesi ve 

çalıĢan motivasyon ve verimliliğinin yüksek düzeyde olması için örgütlerde etkin 

örgüt içi iletiĢimin ve örgüt sağlığının var olmasının zorunlu olduğu belirtilmektedir. 

Güçlü vd. (2014) tarafından gerçekleĢtirilen bu çalıĢmanın amacı, ilköğretim 

okulu öğretmenlerinin örgüt sağlığına iliĢkin algıları ile motivasyon düzeyleri 

arasındaki iliĢkilerin belirlenmesidir. AraĢtırmada örgüt sağlığı ile iĢ motivasyonu 

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkilerin olduğu tespit edilmiĢ ve örgüt sağlığının 

öğretmen motivasyonunu yordayan önemli bir değiĢken olduğu doğrulanmıĢtır.  
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Kemer ve Aslan (2017) tarafından yapılan bu araĢtırmada, konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet algılamalarının örgüt sağlığına 

etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin rolünün saptanması amaçlanmaktadır. AraĢtırmanın 

sonucu olarak, iĢgörenlerin örgütsel adalet, örgüt sağlığı ve örgütsel özdeĢleĢmeye 

iliĢkin görüĢlerinin orta seviyede olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu da konaklama 

iĢletmelerinin belirtilen konularda istenilen seviyede olmadığını göstermektedir. Bu 

çalıĢmada iĢgörenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel özdeĢleĢmeleri arasında 

pozitif yönde iliĢki gözlemlenirken, örgütsel özdeĢleĢmenin daha yüksek oranda 

örgüt sağlığı ile iliĢkili olduğu görülmektedir. Ve bu da iĢgörenlerin örgüt sağlığı 

algıları ile örgütsel özdeĢleĢme algıları paralel yönde bir artıĢ ya da azalıĢ 

göstermektedir. 

Korkmaz (2007) tarafından gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın amacı, okulun 

örgütsel sağlığındaki çeĢitliliğin ne kadarının müdürün liderlik stilleri ve 

öğretmenlerin iĢ doyumu ile ilgili olduğunu belirlemektir. Bu araĢtırmaya göre, 

öğretmenler etkileĢimsel liderlik tipinden ziyade dönüĢümsel liderlik davranıĢlarını 

sergileyen bir müdür ile çalıĢmak istemektedirler. Böyle bir müdür ile çalıĢınca, 

öğretmenlerin iĢ doyumları daha yüksek olacaktır. 

Korkmaz (2011) ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

algılarının, örgütsel sağlık ve örgütsel iklim algılarından yordanmasını amaçlayan bu 

araĢtırmasında öğretmenlerin örgüt sağlığı alt boyutlarının örgütsel iklim 

boyutlarından daha etkili olduğu göstermiĢtir.  Bu çalıĢmada müdürün destekleyici 

davranıĢı örgütsel bağlılığı yordamada bir katkı sağlarken, ilgisiz öğretmen davranıĢı 

örgütsel bağlılığı yordamada hiçbir katkı sağlamadığı tespit edilmiĢtir. 

Özdemir (2012) yaptığı çalıĢmada okul sağlığının akademik önem, kurumsal 

bütünlük, mesleki liderlik, kaynak desteği, moral boyutları ile okul kültürünün 

destek, baĢarı, bürokratik ve görev boyutları arasındaki iliĢkilerin betimsel bir 

yaklaĢımla ortaya koymayı amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, ilköğretim 

okullarında görev kültürü diğerlerine göre daha baskındır. Ġlköğretim okullarının 

görev yönelimli olduğu ve öğretmenlerin moral düzeyinin yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, sonuçlara göre baĢarı kültürü yeterince desteklenmemektedir. 

Sandıkcı vd. (2015) tarafından yapılan bu çalıĢmanın amacı, Afyonkarahisar’da 

faaliyet gösteren termal turizm örgütlerindeki yöneticilerin dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢlarının örgüt sağlığına etkisini araĢtırmaktır. AraĢtırmada genel olarak 
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dönüĢtürücü liderlik davranıĢ algıları ile örgüt sağlığı arasında pozitif yönlü kuvvetli 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

3.2. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Bayram (2017)’ın yaptığı çalıĢmada Ġstanbul BüyükĢehir Belediyesi Bilgi 

ĠĢlem Müdürlüğü’nde, yenilikçilik iklimi ile çalıĢanın yenilikçi iĢ davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkide yöneticilerin dönüĢümcü lider davranıĢlarının 

düzenleyici etkisinin ölçülmesi amaçlanmaktadır. ÇalıĢma sonucunda yenilikçilik 

iklimi ile bireyin yenilikçi iĢ davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Aynı 

zamanda dönüĢümcü lider davranıĢlarının düĢük olduğu bir iklimde bu iliĢkinin 

dönüĢümcü lider özelliklerinden etkilenmediği, fakat dönüĢümcü lider özelliklerinin 

yüksek olduğu durumlarda bu iliĢkini pozitif yönde güçlendiği tespit edilmiĢtir. 

Töre (2017)’nin çalıĢtığı doktora tezinin amacı, entelektüel sermayenin 

yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisinde, bilgi paylaĢımı, öz-yeterlilik ve iç denetim 

odağının aracılık rolünün incelenmesidir. Bu amaçla, Antalya ili turizm sektöründe 

faaliyet gösteren 5 yıldızlı konaklama iĢletmelerinde çalıĢanlara anketler 

dağıtılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, entelektüel sermayenin yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerindeki etkisinde; bilgi paylaĢımı, öz-yeterlilik ve iç denetim odağının aracılık 

rolü üstlendiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda çalıĢanların yenilikçi iĢ 

davranıĢı düzeylerinin medeni durum ve çalıĢılan pozisyon (yönetici-çalıĢan) 

değiĢkenlerine göre farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. 

Kör (2015)’ün çalıĢmasının amacı, örgütlerin giriĢimcilik yöneliminin 

çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki etkisinde öz liderliğin aracılık rolünü 

ve çalıĢanların demografik özellikleri açısından yenilikçi iĢ davranıĢı, örgütlerin 

giriĢimcilik yönelimi ve öz liderliklerinde bir farklılık olup olmadığını 

araĢtırılmasıdır. AraĢtırmada veri toplamak amacıyla Ġstanbul’da faaliyet gösteren 

mevduat bankalarında çalıĢan 404 kiĢiden anket elde edilmiĢtir. Sonuç olarak 

yenilikçi iĢ davranıĢı, örgütlerin giriĢimcilik yönelimi ve öz liderlik arasında pozitif 

ve anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda çalıĢmada, örgütlerin giriĢimcilik 

yöneliminin çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki etkisinde öz liderliğin 

tam aracılık rolü bulunmuĢtur. AraĢtırmanın bir diğer sonucu ise, çalıĢanların 

demografik özelliklerinin çoğu yenilikçi iĢ davranıĢına, örgütlerin giriĢimcilik 

yönelimine ve öz liderliklerine göre ve bu değiĢkenlerin boyutlarına göre anlamlı 

farklılık göstermemiĢtir. 
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Ayas (2015)’ın yaptığı araĢtırmanın amacı iĢletmelerin sahip olduğu 

entelektüel sermayeleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve 

bu iliĢkinin iĢletme performansına yansıyıp yansımadığını ortaya çıkarılmasıdır. 

AraĢtırma örneklemini Ġzmir’de biliĢim sektöründe faaliyet gösteren X firmasında 

çalıĢan 96 beyaz yakalı oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda entelektüel sermaye ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı arasında iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ve bu iliĢkinin iĢletmenin 

genel performansı üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Orhan (2012)’nın çalıĢmasının amacı, bankacılık sektöründe görev alan, kamu 

ve özel sermayeli banka çalıĢanlarının sahip oldukları duygusal zekâ ve yenilikçi iĢ 

davranıĢlarının iĢ tatmini üzerine olan etkileri ve birbirleri ile olan etkileĢimlerinin 

ortaya konulması ve duygusal zekâ, yenilikçi iĢ davranıĢları ve iĢ tatmininin çalıĢılan 

kuruma göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlenmesidir. AraĢtırmada Ġstanbul ilinde 

faaliyet gösteren kamu ve özel bankalarda çalıĢan 332 kiĢiden geçerli anket verileri 

toplanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, duygusal zekâ ve yenilikçi iĢ 

davranıĢlarının iĢ tatmini ile arasında anlamlı iliĢki ve etkilerin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Kurumsal açıdan sonuçlar incelendiğinde ise; yenilikçi iĢ davranıĢları ve 

duygusal zekâ açısından farklılıkların olduğu göze çarparken, iĢ tatminini etkileyen 

faktörler açısından sektörel bir farklılık söz konusu olmadığı görülmüĢtür. 

Çapraz vd. (2014)’nin yaptığı araĢtırmanın amacı, yenilikçi davranıĢın 

belirleyicilerinin ne olduğu ve aralarındaki temel iliĢkinin ortaya konulmasıdır. Bu 

kapsamda, araĢtırma verileri Ġzmir Kalkınma Ajansı tarafından öncelikli sektörler 

olarak belirlenen beĢ sektörde yer alan 56 firmada çalıĢan 208 kiĢiden toplanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, birey bazlı değiĢkenlerin yenilikçi iĢ davranıĢını daha fazla 

oluĢturduğu ve kiĢinin içsel ilgisi, yenilikçilikten beklenen performans çıktıları, 

yenilikçilikten beklediği olumlu imaj, fikir üretmesi ve farkındalık çalıĢanları 

yenilikçi davranmaya yönlendirdiği tespit edilmiĢtir. 

Kıroğlu (2017) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmanın amacı, Türk Reklam 

Sektöründeki idari ve yaratıcı iĢ pozisyonu kümelerinin incelenmesidir. Bu 

bağlamda, Ġstanbul Ticaret Odası’na bağlı olarak faaliyet gösteren 44 reklam 

ajansında “idari (Ġ), yaratıcı (Y), yaratıcı-idari (Y+Ġ)” pozisyonlarında çalıĢanlardan 

343 anket toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, verilerden K-Means algoritması 

kullanılarak elde edilen kümeleme ile uzman görüĢlerine dayanarak yapılan 

gruplamanın uyumlu olduğu bulunmuĢtur. 



65 

 

Örnek ve Ayas (2015)’ın yaptıkları araĢtırmanın amacı, iĢletme çalıĢanlarının 

sahip olduğu entelektüel sermayelerinin yenilikçi iĢ davranıĢı geliĢtirmelerine katkısı 

ve çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarının iĢletme performansına etkisini 

incelenmesidir. AraĢtırmada veri toplamak amacıyla biliĢim sektörü iĢletmelerinden 

birinde 96 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, Yapısal EĢitlik 

Modeli yardımıyla entelektüel sermaye, yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢletme performansı 

arasında pozitif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Sezgin vd. (2015)’nin yaptıkları araĢtırmanın amacı, bireysel düzeyde güven 

ile yenilikçi iĢ davranıĢının ortaya çıkmasında bilgi paylaĢımının aracılık rolünün 

incelenmesidir. AraĢtırmanın örneklemini Ġzmir ilinde 7 ayrı sektörde faaliyet 

gösteren özel firmalardaki çalıĢanlar oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda bilgi 

paylaĢımının güven, yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde aracı bir rol oynadığı 

belirlenmiĢtir. 

IĢık ve Aydın (2016)’nın yaptıkları araĢtırmanın amacı, konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢanlar arası bilgi paylaĢımının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerine 

etkisinin araĢtırılmasıdır. AraĢtırmada Ayder yaylasında faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan 205 kiĢiden geçerli anket toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

bilgi paylaĢımı ile yenilikçi iĢ davranıĢının fikir üretme ve fırsat keĢfetme boyutları 

arasında önemli fakat düĢük düzeyde bir iliĢkinin olduğu, yenilikçi iĢ davranıĢının 

diğer boyutları olan fikir uygulama ve fikir savunma ile bilgi paylaĢımı arasında ise 

önemli bir iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Kıroğlu ve Albayrak (2017)’ın yaptıkları çalıĢmanın amacı, De Jong ve Den 

Hartog (2008) tarafından geliĢtirilen yenilikçi iĢ davranıĢı ölçeği özelinde 

uygulandığı bağlam ve ortamın araĢtırılmasıdır. AraĢtırma sonucunda yenilikçi 

davranıĢlar ve yenilikçi iĢ çıktılarının bir arada ölçülmesi modelin uygunluk oranını 

yükselttiği belirlenmiĢtir. 

3.3. Kavramlara ĠliĢkin Yapılan ÇalıĢmaların Sonuçları 

Çetin Gürkan ve Demiralay (2017)’ın çalıĢmasının amacı, çalıĢanların yeniliğe 

yönelik davranıĢlarının öncülü olabilecek bireysel yenilikçilik davranıĢının (BYD), 

çalıĢanın yenilikçi davranıĢı (ÇYD) üzerindeki etkisini ve bu etkide içsel 

motivasyonun aracılık rolünün belirlenmesidir. AraĢtırma verileri Türkiye’de faaliyet 

gösteren kamu ve özel hastanelerde çalıĢan 161 cerrahtan toplanmıĢtır. AraĢtırma 
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sonuçlarına göre, BYD’nin üç alt boyutu (değiĢime direnç, fikir önderliği ve 

deneyime açıklık) ile ÇYD arasında iliĢki tespit edilmiĢtir. Yine içsel motivasyon ile 

deneyime açıklık arasında da pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca BYD’nin alt boyutu olan deneyime açıklığın ÇYD üzerindeki etkisinde içsel 

motivasyonun kısmi aracılık etkisi de ortaya çıkan sonuçlardandır. AraĢtırmada içsel 

motivasyonun çalıĢanın yenilikçi davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Ekiyor ve ArslantaĢ (2015)’ın yaptıkları çalıĢmanın amacı, tıbbi cihaz 

sektöründe istihdam edilen çalıĢanların motivasyonunun, inovasyon performanslarına 

etkisinin belirlenmesidir. AraĢtırmanın analizi için Ankara ve Ġzmir’de tıbbi cihaz 

sektöründe hizmet veren firmalarda çalıĢan 151 kiĢiden geçerli anket verileri elde 

edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre çalıĢanın motivasyonundaki artıĢ, inovasyon 

performansını da olumlu yönde arttırmaktadır. 

Imran vd. (2010)’nin yaptığı araĢtırmanın amacı, örgüt ikliminin ve kurumsal 

bütünlüğün yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkilerinin belirlenmesidir. AraĢtırmanın 

örneklemini, Pakistan’da FMCG iĢletmesine bağlı pazarlama, satıĢ, finans, personel, 

genel yönetim ve üretim alanında çalıĢan 320 yönetici oluĢturmuĢtur. AraĢtırma 

sonucuna göre örgüt iklimi, örgüt ikliminin açık iklim modeli ve rasyonel hedef 

modeli ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Çoklu regresyon analizinin sonuçları hem açık sistem modelinin, hem de rasyonel 

hedef modelinin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde önemli bir pozitif ve anlamlı etkiye 

sahip olduğunu göstermektedir. 

Shanker vd. (2017)’nin yaptığı araĢtırmanın amacı, yenilikçi iĢ davranıĢının 

yenilik için örgütsel iklim ve örgütsel performans arasındaki iliĢkide aracılık 

etkisinin incelenmesidir. Bu amaçla Malezya Ģirketlerinde çalıĢan 202 yöneticiden 

anket verileri elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre yenilik için örgüt ikliminin 

yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi tespit edilmiĢtir. 

Özbağ (2012) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmanın amacı, örgüt iklimi 

boyutlarının (örgütsel cesaretlendirme, yönetim desteği, takım desteği, otonomi, 

katılım esnekliği, iletiĢim) yeniliğe destek algısı üzerindeki etkilerinin 

incelenmesidir. AraĢtırma verileri Kocaeli ilinde faaliyet gösteren 86 iĢletmede 

çalıĢan 138 kiĢiden elde edilmiĢtir. AraĢtırmada örgüt ikliminin örgütsel 

cesaretlendirme, yönetimin desteği, takım desteği, otonomi, katılım esnekliği ve 
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iletiĢim gibi boyutlarının yeniliğe destek algısını pozitif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

ĠĢcan ve Karabey (2007)’in yaptıkları araĢtırmanın amacı, örgüt ikliminin 

çeĢitli boyutlarının (üstün desteği, iĢ yükü baskısı, tarafsızlık, bağdaĢıklık, içsel 

takdir) çalıĢanların yeniliğin desteklenmesine iliĢkin algıları üzerindeki etkisinin 

incelenmesidir. Türk firmalar rehberinde bulunan, ofis ve bilgisayar makine, 

ekipman ve parçaları sektöründe faaliyet gösteren 174 iĢletme üzerinde yürütülen 

anket çalıĢması sonucunda çalıĢanların; yöneticinin desteği, bağdaĢıklık ve tarafsızlık 

algıları arttıkça yeniliğe destek algılarının da arttığı tespit edilmiĢtir. Buna karĢılık 

çalıĢanların iĢ yükü baskısı algıları arttıkça yeniliğe destek algılarının azaldığı 

belirlenmiĢtir. 

Aksay vd. (2016) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmanın amacı, karar alma 

sürecine çalıĢanların katılımının sağlanmasının, örgütün yenilikçilik kapasitesi ve 

örgütsel öğrenme üzerindeki etkisinin değerlendirilmesidir. Anket verileri, Selçuk 

Üniversitesi Selçuklu Tıp Fakültesi Hastanesi’nde görev yapan akademisyenlerden 

toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda çalıĢanların karar alma sürecine katılımı ile 

örgütün yenilikçilik kapasitesi ve örgütsel öğrenme arasında orta kuvvetli, pozitif 

yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu, karar almaya katılımın yenilikçilik kapasitesini ve 

örgütsel öğrenmeyi pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir.  

Karar almaya katılımın yenilikçilik üzerindeki pozitif yönlü etkisi Koç (2007) 

ve Han vd. (2010)’nin araĢtırmalarının sonuçları ile desteklenmektedir. Koç (2007), 

karara katılmanın yenilikçilik kapasitesi için önemli olduğuna iĢaret etmektedir. Han 

vd. (2010), karar alma sürecine katılan çalıĢanların örgütsel performansa katkıda 

bulunan yenilikçi bilgileri paylaĢma eğiliminde olduğunu ortaya koymaktadır (Aksay 

vd., 2016: 123). 

Gürsel ve Su Eröz (2017)’ün yaptıkları çalıĢmanın amacı, yiyecek ve içecek 

sektöründe mutfak alanında çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları ile yenilik 

yönetimi arasındaki iliĢkinin tespit edilmesidir. AraĢtırmada Tüm AĢçılar ve 

Pastacılar Konfederasyonu bünyesinde faaliyet gösteren 43 ildeki derneklerden 388 

anket verileri elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda örgütsel bağlılık ve yenilik 

yönetimi arasında pozitif yönlü orta düzeye bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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Hakimian vd. (2016)’nin yaptıkları araĢtırmanın amacı,  duygusal, devamlı ve 

normatif bağlılık ile çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkilerin 

belirlenmesidir. AraĢtırma analizi için Malezya’da küçük ve orta ölçekli iĢletmelerde 

çalıĢan 219 kiĢiden geçerli anket verileri elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre 

duygusal ve normatif bağlılık ile çalıĢanların yenilikçi davranıĢı arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. 

YeĢil vd. (2012) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmanın amacı duygusal 

örgütsel bağlılığın bireysel yenilikçilik davranıĢına ve örgütsel yenilikçilik 

performansına etkisinin incelenmesidir. ÇalıĢmanın örneklemini Antalya ilinde 

bulunan beĢ yıldızlı bir otelde çalıĢan 160 kiĢi oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucuna 

göre duygusal örgütsel bağlılık hem bireysel yenilikçi davranıĢı hem de örgütsel 

yenilikçilik performansı ile pozitif yönde iliĢkilidir. 

Naktiyok (2007), yaptığı araĢtırmada örgütlerin yeniliğe verdikleri önemi 

etkileyen örgütsel faktörleri ortaya koymayı amaçlamıĢtır. AraĢtırma verileri, 

Kobinet veri tabanına kayıtlı bulunan ve 100 ve daha fazla sayıda çalıĢanı olan 173 

iĢletmeden anket toplanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre iĢletmelerden 46’sının 

oldukça düĢük düzeyde yenilik yönelimli olduğunu ve risk alma, ödül ve teĢvik 

sistemi, örgütsel yapı, kaynak varlığı ve yönetsel destek gibi örgütsel faktörlerin 

örgütlerin yenilik yönelimi üzerinde önemli öçlüde etkili olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Prieto ve Santana (2014)’nın çalıĢtıkları araĢtırmanın amacı, yüksek katılımlı 

insan kaynakları uygulamalarının, çalıĢanların yenilikçi çalıĢma davranıĢlarına 

destekleyici çalıĢma ortamı koĢullarının aracılık ederek rolünün incelenmesidir. 

AraĢtırma verileri 198 Ġspanyol firmasına yapılan anketlerden toplanmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre yetenek ve fırsat arttırıcı insan kaynakları 

uygulamalarının, yönetim desteği ve iĢ arkadaĢları desteğinin aracılık ettiği yenilikçi 

iĢ davranıĢlarıyla pozitif iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. 

Çetin (2017) tarafından gerçekleĢtirilen yüksek lisans tez çalıĢmasının amacı, 

turizm sektörü içinde otel iĢletmelerinde örgüt kültürü ve yenilikçilik iliĢkisinin 

araĢtırılmasıdır. AraĢtırma verileri için Muğla ili sınırları içinde yer alan dört ve beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinden 53 anket toplanmıĢtır. AraĢtırmada; konaklama 

iĢletmelerinde adhokrasi kültürünün süreç yeniliği, hizmet yeniliği ve yenilikçilik 

üzerinde önemli bir etkisinin olduğu, klan kültürünün süreç yeniliği ve yenilikçiliğe 

olumlu etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Kendir vd. (2017), yaptıkları araĢtırmada sağlık sektöründe baĢarı ve etkinliğin 

elde edilebilmesi açısından örgüt kültürü, örgütsel öğrenme ve örgütsel yenilik 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada bir üniversite 

hastanesinde çalıĢan 600 kiĢiden anket verileri elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına 

göre örgüt kültürü, örgütsel öğrenmeyi ve örgütsel yenilikçiliği, örgütsel öğrenme ise 

örgütsel yenilikçiliği pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedirler.  

Özkan ve Turunç (2015)’un yaptıkları çalıĢmanın amacı, örgüt kültürü ile 

yenilikçilik iliĢkisini ve bu iliĢkide rekabet Ģiddetinin düzenleyici etkilerinin olup 

olmadığının belirlenmesidir. AraĢtırma verileri Türk Savunma Sanayi sektöründe 

yönetim kadrolarında görevli 274 beyaz yakalı personelden toplanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda örgüt kültürünün yenilikçilik üzerinde etkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, rekabet Ģiddetinin örgüt kültürü tiplerinden geliĢimsel kültür ile yenilikçilik 

iliĢkisinde düzenleyici etkisi bulunmuĢtur. 

Janssen ve Van Yperen (2004)’in bir Hollanda firmasının 170 çalıĢanından 

elde edilen verilerin analiz sonuçlarına göre ustalık yöneliminin iĢ performansı, 

yenilikçi iĢ performansı ve iĢ tatmini rolüyle pozitif iliĢkili olduğunu ve lider 

değiĢiminin kalitesinin bu iliĢkilere aracılık ettiği bulunmuĢtur. 

Korku (2018) tarafından gerçekleĢtirilen doktora tez çalıĢmasının amacı, sağlık 

yöneticilerinin dönüĢümcü ve otantik liderlik özelliklerinin yenilikçilik iklimine ve 

yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinin belirlenmesidir. AraĢtırmada Ankara’da izin alınan 

19 hastanenin idari birimlerinde çalıĢan orta ve alt düzey 263 yöneticiden geçerli 

anket verileri toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda dönüĢümcü liderlik ile otantik 

liderliğin yenilikçilik iklimine ve yenilikçi iĢ davranıĢına anlamlı ve pozitif Ģekilde 

etki ettiği tespit edilmiĢtir. 

Turgut ve Sökmen (2018)’nin yaptıkları araĢtırmanın amacı, örgütlerin rekabet 

üstünlüğü oluĢturarak hayatta kalmalarına yardım eden yenilikçi çalıĢma davranıĢı 

üzerinde, örgütsel etik değerler algısının etkisinde, öz yeterliliğin düzenleyici ve 

arabulucu rolünün ortaya koyulmasıdır. AraĢtırma verileri Türkiye’de bir Lojistik 

iĢletmesinde çalıĢan 160 kiĢiden elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın korelasyon analizi 

sonuçlarına göre örgütsel etik değer algısı ve öz yeterlilik ile yenilikçi çalıĢma 

davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca örgütsel etik değer 

algısının ve öz yeterliliğin, yenilikçi çalıĢma davranıĢını pozitif olarak etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Riaz vd. (2018)’nin yaptıkları çalıĢmanın amacı, iĢ yerinde geliĢimin 

yenilikçilik davranıĢına etkisinin araĢtırılmasıdır. AraĢtırma verileri Çin Halk 

Cumhuriyeti’nin Kuzey ve Doğu illerinde bulunan beĢ farklı kuruluĢta çalıĢan 402 

kiĢiden toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre çalıĢanların geliĢimi yenilikçi 

davranıĢlarını pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilemiĢtir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ÇALIġANLARIN ÖRGÜT SAĞLIĞI ALGILARININ YENĠLĠKÇĠ Ġġ 

DAVRANIġLARINA ETKĠSĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

4.1. AraĢtırmanın Konusu 

Tezin bu bölümünde, çalıĢanların örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢları üzerinde etkili olup olmadığı araĢtırılacaktır. Bu tez çalıĢması örgüt 

sağlığı ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki iliĢkileri konu edinmektedir. Bu amaçla, 

Samsun’da bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasındaki iliĢki, yapılan nicel bir araĢtırmanın 

sonuçları doğrultusunda açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

4.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

AraĢtırmanın temel amacı, çalıĢanların örgüt sağlığı algılarının onların 

yenilikçi iĢ davranıĢlarına ve onun alt boyutlarına (fikir üretme, fikir geliĢtirme ve 

fikir gerçekleĢtirme) olan etkisini araĢtırmaktır. AraĢtırmanın diğer amacı ise, 

çalıĢanların örgüt sağlığı algılarının ve yenilikçi iĢ davranıĢlarının onların 

demografik özelliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını öğrenmek ve çalıĢanların 

örgüt sağlığı algılarının onların yenilikçi iĢ davranıĢlarına etkisi devlet ve özel 

okullara göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemektir.  

2000’li yılların baĢlarında dünyada olan teknolojik değiĢim ve geliĢmeler her 

sektör gibi, eğitim sektöründe de kendini göstermiĢtir. Bu değiĢimlere ayak uydura 

bilmeleri için örgüt üyelerinin yenilikçi davranıĢlar sergilemeleri gerekmektedir. 

Teknolojik değiĢimler örgüt yapılarına da önemli etki etmektedir. Eğer örgüt sağlıklı 

ise değiĢimi destekleyebilecektir. Sağlıklı örgütler yenilikten korkmaz ve örgüt 

içinde yeniliği uygulamaya çalıĢırlar.   

Eğitim, ülkemizde üzerinde durulması gereken önemli konuların baĢında 

gelmektedir. Bu sebepten dolayı, araĢtırmanın öğretmenler üzerinde yapılmasına 

karar verilmiĢtir. Eğitimin kalite ve niteliği, birçok etkene bağlı olmakla birlikte, 

büyük ölçüde öğretmen kalitesi ve niteliği ile doğru orantılı olduğu görülmektedir. 

Öğretmenler çalıĢtıkları okulu sağlıklı buldukları takdirde yenilikçi davranıĢlar 

sergileyeceklerdir. Eğer örgütte çalıĢana değer vermek, kararlara katılım imkanı 

sağlamak, ödüllendirmek, iyi iletiĢim kurmak vb. gibi eylemler yapılıyorsa çalıĢan bu 

örgütte olmaktan mutlu olur ve yenilikçi fikirler üretmeye çalıĢır.  
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ÇalıĢmanın örgüt sağlığı ve yenilikçi iĢ davranıĢı ile ilgili araĢtırmalara 

öncülük etmesi, okulların sağlıklı olarak performansının artması ve öğretmenlerin 

yenilikçi davranıĢlar göstermesi beklenmektedir. 

Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasındaki 

iliĢkini araĢtıran bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ olmasından dolayı bu çalıĢmanın 

literatüre önemli katkı sağlayacağı öngörülmektedir. Bu çalıĢmanın hem örgüt sağlığı 

kavramı hem de yenilikçi iĢ davranıĢı kavramı açısından örgütlere ve çalıĢanlara 

yararlı olacağı düĢünülmektedir.  

4.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini 2018-2019 Eğitim-Öğretim yılında Samsun ilinin 

merkez ilçeleri olan Ġlkadım, Canik, Atakum ve Tekkeköy ilçelerinde bulunan 

ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Bu ilçelerde 

toplam 10210 öğretmen bulunmaktadır (Samsun Milli Eğitim Müdürlüğü, 2019). 

Evreni oluĢturan öğretmen sayısının çok olması nedeniyle örneklem alma yöntemi 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmada veri toplamak için örneklem büyüklüğü aĢağıdaki formül 

ile hesaplanmaktadır (Karasar, 1998: 21). 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄

𝑁 ∗ 𝐷2+𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄
 

n: Örnek büyüklüğü, 

Z: Güven katsayısı (% 95’ lik güven için bu katsayı 1.96 alınmaktadır), 

N: Ana kütle büyüklüğü (10210 olarak alınmıĢtır), 

P: Ölçmek istediğimiz özelliğin ana kütlede bulunma ihtimali (% 50 

alınmıĢtır), 

Q = 1–P (%50) 

D: Kabul edilen örnekleme hatası (araĢtırma için %5’lik bir örnekleme hatası 

öngörülmüĢtür). 

𝑛 =
(1.96)2 ∗ 10210 ∗ 50 ∗ 50

10210 ∗ 52+(1.96)2 ∗ 50 ∗ 50
= 

=
3.8416 ∗ 10210 ∗ 50 ∗ 50

10210 ∗ 25 + 3.8416 ∗ 50 ∗ 50
=
98,056,840

264,854
= 370.229 ≡ 370 
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Hesaplanan sonuca bakıldığında araĢtırmanın örneklem büyüklüğünün 370 

olduğu görülmektedir. Bu sayı göz önünde bulundurularak toplam 450 anket 

basılarak öğretmenlere dağıtılmıĢ ve 390 kiĢiden cevap alınmıĢtır. AraĢtırma için bu 

sayının yeterli olduğu düĢünülmüĢtür. Toplanan cevaplar incelendiğinde 352 kiĢinin 

anketinin geçerli olduğu belirlenmiĢtir. 

4.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. AraĢtırmanın teorik çerçevesi, yerli ve yabancı farklı tez ve makale 

çalıĢmalarıyla ve bazı kaynaklarla sınırlıdır.  

2. Bu araĢtırmanın uygulama kısmı, 2018-2019 eğitim-öğretim yılı güz 

döneminde Samsun ili merkez ilçelerde bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde görev 

yapan öğretmenler ile sınırlandırılmıĢtır. 

3. AraĢtırmacıdan, öğretmenlerden ve araĢtırma ortamından oluĢabilecek 

kontrol dıĢı faktörler ile sınırlıdır. 

4. Anket yolu ile veri toplama yönteminin uygulanması zamanı karĢılaĢılan 

sınırlılıklar bu araĢtırma için de geçerlidir. 

4.5. Verilerin Toplanması ve Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırmada verilerin toplanması için anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket 

formunu cevaplayan öğretmenlere anketin amacı, verecekleri cevapların sadece 

bilimsel araĢtırma kapsamında kullanılacağı belirtilmiĢtir. AraĢtırmanın verileri 9 

Ocak 2019 – 18 Ocak 2019 tarihleri arasında toplanmıĢtır. 

Anket formu 3 bölüm ve 36 ifadeden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde öğretmenlerin 

demografik bilgileri ile ilgili ifadeler yer almaktadır. Bu bölümde, cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim durumu, çalıĢtığı okul türü, meslekteki görev süresi, çalıĢtığı 

okuldaki görev süresi gibi 7 ifade bulunmaktadır.  

Anketin ikinci ve üçüncü bölümünde sırasıyla öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarına iliĢkin 20 ifade ve yenilikçi iĢ davranıĢlarına iliĢkin 9 ifade yer almaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklere dair geniĢ bilgiler aĢağıda belirtilmektedir: 

Örgüt Sağlığı Ölçeği 

Ankette Lyden ve Klingele (2000) tarafından geliĢtirilen, ancak Doğan ve 

Bozkurt (2008) tarafından iĢgörenlere yönelik uyarlanan örgüt sağlığı ölçeği 
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kullanılmıĢtır. Bu ölçek 11 boyut ve 20 ifadeden oluĢmaktadır. Boyutlar; ĠletiĢim (1 

ve 2. ifadeler), Katılım (3. ifade), Sadakat ve Bağlılık (4. ifade), Moral (5-8. 

ifadeler), Kurumsal Ġtibar (9 ve 10. ifadeler), Etik (11 ve 13. ifadeler), Performans 

(14 ve 15. ifadeler), Amaç Birliği (16 ve 17. ifadeler), Liderlik (18 ve 19. ifadeler), 

GeliĢim (20. ifade), Kaynak Kullanımı (12. Ġfade) Ģeklindedir. Doğan ve Bozkurt 

tarafından yapılan araĢtırmada örgüt sağlığı ölçeğinin güvenilirliği (Cronbach α: 

0,96) olmuĢtur. Örgüt sağlığı ölçeği 5’li likert tipi bir ölçektir (1- Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2- Katılmıyorum, 3- Kararsızım, 4- Katılıyorum, 5- Kesinlikle 

Katılıyorum). Ölçek öğretmenlere göre uyarlanmıĢtır. Biz bu araĢtırmada örgüt 

sağlığı boyutlarını birleĢtirerek tek faktör olarak inceleyeceğiz. Ölçekte 

“Öğretmenler arasındaki iletiĢim açık ve kolaydır”, “Bu okulda öğretmenlerin moral 

düzeyi yüksektir” gibi öğretmenlere göre uyarlanmıĢ maddeler bulunmaktadır. 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı Ölçeği 

ÇalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢını ölçmek için Janssen (2000) tarafından 

geliĢtirilen “Innovative Work Behavior” ölçeği araĢtırmacı tarafından Türkçe’ye 

tercüme edilmiĢtir. Ölçek fikir üretme, fikir geliĢtirme ve fikir gerçekleĢtirme 

boyutlarından oluĢmaktadır. Ölçeğin her boyutunda 3 ifade olmakla toplam 9 ifade 

yer almaktadır. Ölçeğin güvenilirliği (Cronbach α: 0,95) olmuĢtur. Ölçek 5’li likert 

tipi Ģeklindedir (1- Hiçbir Zaman, 2- Ara Sıra, 3- Bazen, 4- Sık-Sık, 5- Her Zaman). 

Ölçekte “Zor konularda yeni fikirler üretirim”, “Yenilikçi fikirleri yararlı 

uygulamalara dönüĢtürürüm” gibi maddeler bulunmaktadır. 

4.6. AraĢtırma Verilerinin Analiz Yöntemi 

AraĢtırma verileri SPSS 23.0 programı ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırmada 

kullanılan ölçekler için faktör analizleri yapılmıĢ, geçerlilik ve güvenilirliklerine 

bakılmıĢtır. Yapılan analiz sonucuna göre elde edilen verilerin normal dağıldığı 

görülmektedir ve bu sebepten araĢtırmada parametrik testler uygulanmıĢtır.  

Demografik verilerin analizlerinde tanımlayıcı istatistikler kullanılarak 

örneklem tanımlanmıĢtır. Hipotezleri test etmek amacıyla, Bağımsız Örneklem T-

testi, One Way Anova analizi, Pearson Korelasyon ve Regresyon analizi teknikleri 

kullanılmıĢtır. 
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4.7. AraĢtırma Modeli ve Hipotezleri 

 

ġekil 3: AraĢtırmanın Kuramsal Modeli 

AraĢtırmanın Hipotezleri: 

H1: Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile örgüt sağlığı algıları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 

 H1a: Öğretmenlerin cinsiyetleri ile örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

 H1b: Öğretmenlerin yaĢları ile örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

 H1c: Öğretmenlerin medeni durumları ile örgüt sağlığı algıları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H1d: Öğretmenlerin eğitim durumları ile örgüt sağlığı algıları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H1e: Öğretmenlerin çalıĢtığı okul türü ile örgüt sağlığı algıları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H1f: Öğretmenlerin meslekteki görev süreleri ile örgüt sağlığı algıları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 

Demografik DeğiĢkenler 

Cinsiyet 

YaĢ 

Medeni Durum 

Eğitim Durumu 

ÇalıĢtığı Okul Türü 

Meslekteki Görev Süresi 

ÇalıĢtığı Okuldaki Görev Süresi 

Örgüt Sağlığı 

 

 Fikir Üretme 

Fikir GerçekleĢtirme 

Fikir GeliĢtirme 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 
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 H1g: Öğretmenlerin mevcut okuldaki görev süreleri ile örgüt sağlığı algıları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 

H2: Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 

 H2a: Öğretmenlerin cinsiyetleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H2b: Öğretmenlerin yaĢları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

 H2c: Öğretmenlerin medeni durumları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H2d: Öğretmenlerin eğitim durumları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H2e: Öğretmenlerin çalıĢtığı okul türü ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. 

 H2f: Öğretmenlerin meslekteki görev süreleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 

 H2g: Öğretmenlerin mevcut okuldaki görev süreleri ile yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 

H3: Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢlarını pozitif yönde 

etkilemektedir. 

 H3a: Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir 

üretme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir. 

 H3b: Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir 

geliĢtirme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir. 

 H3c: Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir 

gerçekleĢtirme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir. 

H4: Öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki 

etkisi okul türüne göre farklılık göstermektedir. 

4.8. Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik Analizleri 

AraĢtırmanın istatistiksel analizlerine baĢlamadan önce ankette kullanılan 

ölçeklerin güvenilirliği test edilmelidir. Güvenilirlik ölçeğin içsel tutarlılığını ifade 
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etmektedir. AraĢtırmanın içsel tutarlılığını ölçmek için Cronbach Alfa (α) katsayısı 

kullanılmıĢtır. Cronbach Alfa katsayısı 0 ve 1 arasında değer almaktadır. Ölçeklere 

iliĢkin güvenilirlik analizi sonuçları aĢağıdaki kriterlere göre değerlendirilmektedir 

(Özdamar, 1999: 500): 

 0.00 ≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir, 

 0.40 ≤ α < 0.60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir, 

 0.60 ≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir, 

 0.80≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Ölçeklerin ve boyutların güvenilirlik analizi sonuçları Tablo 6’da 

gösterilmektedir. 

Tablo 6: Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

 

Ölçekler 

 

DeğiĢken Sayısı 

 

Cronbach’s Alpha 

(α) 

 

Güven 

Düzeyi 

 

Örgüt Sağlığı 

 

20 

 

0.943 

Yüksek 

Derecede 

Güvenilir 

Fikir Üretme 3 0.769 
Oldukça 

Güvenilir 

Fikir GeliĢtirme 3 0.642 
Oldukça 

Güvenilir 

 

Fikir GerçekleĢtirme 

 

3 

 

0.838 

Yüksek 

Derecede 

Güvenilir 

Yenilikçi ĠĢ 

DavranıĢı 

 

9 

 

0.850 

Yüksek 

Derecede 

Güvenilir 

Güvenilirlik analizi sonucuna göre örgüt sağlığı ölçeğine iliĢkin α değerinin 

0.943, yenilikçi iĢ davranıĢı ölçeğinin α değerinin ise 0.850 olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yenilikçi iĢ davranıĢı ölçeğinin alt boyutlarına bakacak olursak; fikir üretme 

boyutunun α değeri 0.769, fikir geliĢtirme boyutunun α değeri 0.642 ve son olarak 

fikir gerçekleĢtirme boyutunun α değeri 0.838 olarak bulunmuĢtur.  

4.9. AraĢtırma Analizleri ve Bulguları 

4.9.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Yapılan çalıĢmada araĢtırmaya katılan öğretmenlerin demografik özellikleri ile 

ilgili; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, çalıĢtıkları okul türü, meslekteki 
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görev süresi ve çalıĢtığı okuldaki görev süresi gibi bilgiler toplanmıĢ ve elde edilen 

veriler frekans ve yüzde olarak Tablo 7’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 7: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Cinsiyet Frekans (N) Yüzde (%) 

 Kadın 231 65.6 

Erkek 121 34.4 

Toplam 352 100.0 

YaĢ Frekans (N) Yüzde (%) 

 30 yaĢ ve altı 80 22.7 

31-40 arası 137 38.9 

41-50 arası 78 22.2 

51 yaĢ ve üstü 57 16.2 

Toplam 352 100.0 

Medeni Durum Frekans (N) Yüzde (%) 

 Evli 261 74.1 

Bekar 91 25.9 

Toplam 352 100.0 

Eğitim Düzeyi Frekans (N) Yüzde (%) 

 Lisans 298 84.7 

Yüksek Lisans 54 15.3 

Doktora 0 0.0 

Toplam 352 100.0 

ÇalıĢtıkları Okul Türü Frekans (N) Yüzde (%) 

 Devlet 175 49.7 

Özel  177 50.3 

Toplam 352 100.0 

Meslekteki Görev Süresi Frekans (N) Yüzde (%) 

 5 yıl ve altı 73 20.7 

6-10 yıl arası 71 20.2 

11-20 yıl arası 113 32.1 

21 yıl ve üstü 95 27.0 

Toplam 352 100.0 

ÇalıĢtığı Okuldaki Görev Süresi Frekans (N) Yüzde (%) 

 1 yıldan az 60 17.0 

1-3 yıl arası 117 33.2 

4-6 yıl arası 77 21.9 

7-9 yıl arası 40 11.4 

10 yıl ve üstü 58 16.5 

Toplam 352 100.0 

Tablo 7’de görüldüğü gibi, katılımcıların %65.6’sı (n=231) kadınlardan ve 

%34.4’ü (n=121) ise erkeklerden oluĢmaktadır.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %22.7’si (n=80) 30 ve 30 yaĢtan az, 

%38.9’u (n=137) 31-40 yaĢ arasında, %22.2’si (n=78) 41-50 yaĢ arası, %16.2’si 

(n=57) 51 ve üstü yaĢ grubundadır.  
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Katılımcıların medeni durumlarına bakıldığında %74.1’nin (n=261) evli, 

%25.9’nun (n=91) ise bekar olduğu görülmektedir. 

 Öğretmenlerin eğitim düzeyine baktığımızda toplam katılımın %84.7’ni 

(n=298) lisans, %15.3’nü (n=54) yüksek lisans, %0.0’nı (n=0) doktora 

kapsamaktadır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %49.7’si (n=175) devlet, %50.3’ü (n=177) 

ise özel okullarda çalıĢmaktadır. 

Öğretmenlerin meslekteki görev süreleri incelendiğinde, %20.7’nin (n=73) 5 

yıl ve 5 yıldan az, %20.2’nin (n=71) 6-10 yıl arasında, %32.1’nin (n=113) 11-20 yıl 

arasında, %27’nin (n=95) 21 yıl ve üzerinde çalıĢtığı görülmektedir. 

Öğretmenlerin mevcut okulda çalıĢma sürelerine bakıldığında, %17’nin (n=60) 

1 yıldan az, %33.2’nin (n=117) 1-3 yıl arasında, %21.9’nun (n=77) 4-6 yıl arasında, 

%11.4’nün (n=40) 7-9 yıl arasında, %16.5’nin (n=58) ise 10 yıl ve üzerinde çalıĢtığı 

görülmektedir. 

4.9.2. AraĢtırmaya ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerde ve onların alt boyutlarında yer alan ifadelere 

iliĢkin ortalama, standart sapma, çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerleri 

Tablo 8’de gösterilmektedir. 

Tablo 8: Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Ölçek Boyut Ortalama 
Std. 

Sapma 

Çarpıklık 

(Skewness) 

Basıklık 

(Kurtosis) 

Ö
rg

ü
t 

S
a
ğ

lı
ğ
ı 

Ö
lç

eğ
i 

ĠletiĢim1 4.0284 0.94841 -1.165 1.294 

ĠletiĢim2 4.0767 0.96805 -1.140 0.928 

Kararlara Katılım 3.7699 1.05458 -0.746 -0.123 

Sadakat ve Bağlılık 4.2614 0.89944 -1.461 2.349 

Moral1 3.9460 1.00989 -0.843 0.149 

Moral2 3.8210 1.04011 -0.813 0.196 

Moral3 3.8551 1.01500 -0.873 0.334 

Moral4 4.1648 0.82421 -0.929 0.846 

Kurumsal itibar1 4.1222 0.93026 -1.100 1.064 

Kurumsal itibar2 4.3125 0.71934 -1.378 3.663 

Etik1 4.3040 0.71706 -0.944 1.245 

Kaynak kullanımı 4.0568 0.92890 -1.057 1.105 

Etik2 3.8778 0.92411 -0.735 0.213 

Performans1 3.8153 1.03912 -0.881 0.460 

Performans2 3.9063 1.04855 -1.094 0.915 

Amaç birliği1 4.0398 0.78345 -0.856 1.381 
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Amaç birliği2 4.1506 0.68150 -0.741 1.568 

Liderlik1 4.2670 0.82154 -1.305 2.220 

Liderlik2 4.1278 0.91715 -1.281 1.956 

GeliĢim 3.2670 1.25734 -0.264 -0.943 

Örgüt Sağlığı 

Toplam 

4.0085 0.64939 -0.567 0.257 
Y

en
il

ik
çi

 Ġ
Ģ 

D
a
v

ra
n

ıĢ
ı 

Ö
lç

eğ
i 

Fikir üretme1 4.0767 0.68131 -0.096 -0.840 

Fikir üretme2 4.1875 0.62617 -0.160 -0.559 

Fikir üretme3 4.0313 0.70540 -0.044 -0.982 

Fikir üretme toplam 4.0985 0.55563 0.170 -0.800 

F.geliĢtirme1 4.5966 0.57169 -1.074 0.165 

F.geliĢtirme2 4.6619 0.51961 -1.170 0.312 

F.geliĢtirme3 4.1335 0.73326 -0.214 -1.117 

F.geliĢtirme toplam 4,4640 0.46935 -0.671 -0.108 

F.gerçekleĢtirme1 4.0739 0.74359 -0.203 -0.919 

F.gerçekleĢtirme2 4.0597 0.69951 -0.082 -0.948 

F.gerçekleĢtirme3 4.2813 0.66913 -0.396 -0.788 
F.gerçekleĢtirme 

toplam 
4.1383 0.61258 -0.041 -0.982 

Yenilikçi ĠĢ 

DavranıĢı Toplam 

4.2336 0.44824 0.055 -0.751 

Öğretmenlerin ifadelere verdikleri cevapların ortalamalarını incelediğimizde, 

en yüksek ortalamanın 4.6619 olarak yenilikçi iĢ davranıĢı ölçeğinin fikir geliĢtirme 

boyutundaki ikinci ifadeye, en düĢük ortalama olan 3.2670 ise örgüt sağlığı ölçeğinin 

geliĢim boyutuna ait olduğu görülmektedir. Burada genel olarak örgüt sağlığı 

ölçeğinin ortalaması 4.0085, yenilikçi iĢ davranıĢı ölçeğinin ortalaması ise 4.2336 

olmaktadır. 

Standart sapma, bir dizi ölçümün ortalamadan olan farklarının kareleri 

ortalamasının kareköküdür. Standart sapma, merkezi eğilim ölçülerinden aritmetik 

ortalamada olduğu gibi, dağılımdaki puanların tümünü dikkate alır ve en kararlı ya 

da güvenilir değiĢim ölçüsüdür. Standart sapmanın küçük olması gruptaki puanların 

benzeĢtiği, büyük olması ise puanlar arasındaki farkın fazlalaĢtığı anlamına gelir. 

Yani, standart sapma büyükse dağılımdaki puanlar heterojen, küçükse homojen bir 

yapı gösterir (Kıncal, 2013: 201-202). 

Yukarıdaki tabloya göre en yüksek standart sapma 1.25734 ile örgüt sağlığı 

ölçeğinin geliĢim boyutuna, en düĢük standart sapma ise 0.44824 olarak genel 

yenilikçi iĢ davranıĢı ölçeğine aittir. Standart sapma değerlerinin 1 civarında olduğu 

görülmektedir ve bu da dağılımın ortalama değerler civarında yoğunlaĢarak çok fazla 

bir dağılıĢ göstermediğini ifade etmektedir. 
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Sosyal Bilimlerde verilerin normal dağılıp dağılmadığı daha çok çarpıklık ve 

basıklık değerlerine göre öğrenilmektedir. Çarpıklık normal dağılımda simetrikliğin 

bozulma derecesi, basıklık ise normal dağılım eğrisinin sivrilik veya basıklık 

derecesidir (Yıldız vd., 1998). Verilerin normal dağılması için Liu vd. (2005)’e göre 

çarpıklık ve basıklık değerlerinin %5 güven aralığı için istatistik değer aralığının       

-2.58 ile +2.58 arasında olması beklenir.  

Yukarıdaki tabloda çarpıklık ve basıklık değerlerine bakıldığında, verilerin 

normal ve normale yakın dağılım gösterdiğini söyleyebiliriz.  

4.9.3. AraĢtırma Hipotezlerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde araĢtırma hipotezlerini test etmek için yapılan Bağımsız Örneklem 

T-testi, Anova, Korelasyon ve Regresyon analizleri sonuçlarına iliĢkin bulgular yer 

almaktadır. 

4.9.3.1. AraĢtırmanın Birinci Hipotezine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarında cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim durumu, çalıĢtığı okul türü, meslekteki görev süresi ve 

çalıĢtığı mevcut okuldaki görev süresi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılığın olup 

olmadığını belirlemek için Bağımsız Örneklem T-testi ve ANOVA testi yapılmıĢtır. 

Bağımsız örneklem t-testi birbirlerinden bağımsız iki grup arasındaki 

farklılıkların incelenmesi için kullanılmaktadır. Bu analizin yapılabilmesi için 

karĢılaĢtırılan iki grubun normal dağılım gösteren iki farklı ana kütleden tesadüfi 

olarak seçilmiĢ olması ve bir grubun diğer grubu etkilememiĢ olması gerekmektedir 

(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014: 268). 

Anova testi ikiden fazla grubun bir anda karĢılaĢtırılmalarını sağlamak için 

geliĢtirilen testler arasında en çok bilineni ve en yaygın kullanılanıdır. Anova testinin 

ön koĢullarından birisi her bir grubun normal dağılım gösteren bir ana kitleden 

rastgele seçilmiĢ örnekler olmasıdır (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014: 283). 

Örgüt Sağlığı Algısının Cinsiyete Göre Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1a, “Öğretmenlerin cinsiyetleri ile örgüt 

sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir.  

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 9’da verilmiĢtir. 

Analiz sonucuna göre, öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları cinsiyete göre anlamlı bir 
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farklılık göstermemektedir (p=0.153>0.050) yani, öğretmenlerin cinsiyeti ister kadın, 

isterse erkek olsun örgüt sağlığı algılarında değiĢiklik yoktur. Böylece, H1a hipotezi 

reddedilmektedir. 

Tablo 9: Örgüt Sağlığı Algısının Cinsiyete Göre Bağımsız Örneklem T-Testi 

Analizi 

Cinsiyet N Ortalama 
Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Kadın 231 3.9727 0.64435 
0.559 -1.431 0.153 

Erkek 121 4.0769 0.65616 

Örgüt Sağlığı Algısının YaĢa Göre Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1b, “Öğretmenlerin yaĢları ile örgüt sağlığı 

algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan Anova analizi sonuçları Tablo 10’da belirtilmiĢtir. 

Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir (p=0.455>0.050). Yani, öğretmenlerin yaĢı kaç olursa 

olsun örgüt sağlığı algısında değiĢim yoktur ve H1b hipotezi reddedilmektedir. 

Tablo 10: Örgüt Sağlığı Algısının YaĢa Göre Anova Analizi 

ANOVA Levene 

YaĢ N Ortalama 
Standart 

sapma 
F 

Anlamlılık 

(p) 

Levene 

Değeri 

Anlamlılık 

(p) 

30 ve 

altı 
80 3.9144 0.77330 

0.872 0.455 3.542 0.015 
31-40 137 4.0204 0.65230 

41-50 78 4.0776 0.56858 

51 ve 

üstü 
57 4.0175 0.54955 

Örgüt Sağlığı Algısının Medeni Duruma Göre Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1c, “Öğretmenlerin medeni durumları ile 

örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 11’de 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=0.121>0.050). Ġster evli 
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isterse bekar olsun öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları değiĢmemektedir. Böylece, 

H1c hipotezi reddedilmektedir. 

Tablo 11: Örgüt Sağlığı Algısının Medeni Duruma Göre Bağımsız Örneklem T-

Testi Analizi 

Medeni 

Durum 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Evli 261 4.0431 0.61601 
4.866 1.562 0.121 

Bekar 91 3.9093 0.74143 

Örgüt Sağlığı Algısının Eğitim Durumuna Göre Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1d, “Öğretmenlerin eğitim durumları ile 

örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 12’de 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları eğitim 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=0.643>0.050), yani 

öğretmenler ister lisans isterse yüksek lisans mezunu olsun örgüt sağlığı algıları 

değiĢmemektedir. Böylece,  H1d hipotezi reddedilmektedir. 

Tablo 12: Örgüt Sağlığı Algısının Eğitim Durumuna Göre Bağımsız Örneklem 

T-Testi Analizi 

Eğitim 

Durumu 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Lisans 298 4.0017 0.64923 

0.022 -0.464 0.643 Yüksek 

Lisans 
54 4.0463 0.65509 

Örgüt Sağlığı Algısının Okul Türüne Göre Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1e, “Öğretmenlerin çalıĢtığı okul türü ile 

örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır.” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 13’te 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları 

çalıĢtıkları okul türüne göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=0.431>0.050), 

yani öğretmenler ister devlet isterse özel okulda çalıĢsın, örgüt sağlığı algıları 

değiĢmemektedir. Böylece,  H1e hipotezi reddedilmektedir. 



84 

 

Tablo 13: Örgüt Sağlığı Algısının Okul Türüne Göre Bağımsız Örneklem T-

Testi Analizi 

Okul 

Türü 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Devlet 175 4.0360 0.62089 
1.364 0.789 0.431 

Özel 177 3.9814 0.67705 

Örgüt Sağlığı Algısının Meslekteki Görev Süresine Göre Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1f, “Öğretmenlerin meslekteki görev 

süreleri ile örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan Anova analizi sonuçları Tablo 14’de 

belirtilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları meslekteki 

görev sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (p=0.026<0.050). 

Tablo 14: Örgüt Sağlığı Algısının Meslekteki Görev Süresine Göre Anova 

Analizi 

ANOVA Levene 

Meslekteki 

Görev 

Süresi 

N Ortalama 
Standar

t sapma 
F 

Anlamlılık

(p) 

Levene 

Değeri 

Anlamlılık 

(p) 

5 yıl ve altı 73 3.8144 0.78335 

3.123 0.026 3.382 0.018 
6-10 yıl 71 4.0289 0.65272 

11-20 yıl 113 4.1058 0.60036 

21 yıl ve 

üstü 
95 4.0268 0.56271 

Farklılığın hangi grup veya gruplardan kaynaklandığını öğrenmek için Post-

Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post-Hoc istatistikleri, genel olarak, gruplar arası 

varyansların homojen olması ve olmaması durumunda olmak üzere iki ayrı 

kategoride toplanmaktadır (Kayri, 2009: 53-56). Levene sonuçlarına baktığımızda 

p=0.018<0.050 olduğundan, varyanslar homojen değildir. Burada varyansların 

homojen olmadığı durumlarda kullanılan çoklu karĢılaĢtırma testlerinden Tamhane 

testi uygulanmıĢtır. 

Tablo 15’te gösterilen Tamhane testi sonuçlarına göre 11-20 yıl arası çalıĢan 

öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları 5 yıl ve altı çalıĢanlar öğretmenlere göre 0.29137 

farkla (p=0.046<0.050) anlamlı olarak farklılaĢtığı görülmektedir. Ama diğer gruplar 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. Burada H1f hipotezi kısmen kabul edilmiĢtir. 
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Sonuç olarak 11-20 yıl arası çalıĢan öğretmenlerin 5 yıl ve altı çalıĢan 

öğretmenlere kıyasla örgüt sağlığı algıları daha yüksektir. 

Tablo 15: Öğretmenlerin Meslekteki Görev Süresine Göre Tamhane Testi 

DeğiĢken 

(I) 

DeğiĢken 

(J) 

Ortalamalar Farkı 

(I-J) 

Anlamlılık 

(p) 

5 yıl ve altı 

6-10 yıl -0.21449 0.378 

11-20 yıl -0.29137
* 

0.046
* 

21 yıl ve üstü -0.21246 0.275 

6-10 yıl 

5 yıl ve altı 0.21449
 

0.378 

11-20 yıl -0.07688 0.963 

21 yıl ve üstü 0.00203 1.000 

11-20 yıl 

5 yıl ve altı 0.29137
* 

0.046
* 

6-10 yıl 0.07688 0.963 

21 yıl ve üstü 0.07891 0.909 

21 yıl ve üstü 

5 yıl ve altı 0.21246 0.275 

6-10 yıl -0.00203 1.000 

11-20 yıl -0.07891 0.909 

**
p<0.01 ve 

*
p<0.05 

Örgüt Sağlığı Algısının Mevcut Okuldaki Görev Süresine Göre 

Değerlendirilmesi 

H1 hipotezinin alt hipotezi olarak H1g, “Öğretmenlerin mevcut okuldaki görev 

süreleri ile örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır.” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan Anova analizi sonuçları Tablo 16’da 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları 

çalıĢtıkları mevcut okuldaki görev sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p=0.121>0.050). Yani, öğretmenler bulundukları okulda kaç yıl 

çalıĢırsa çalıĢsın örgüt sağlığı algıları değiĢmemektedir. Böylece H1g hipotezi 

reddedilmektedir. 
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Tablo 16: Örgüt Sağlığı Algısının Mevcut Okuldaki Görev Süresine Göre Anova 

Analizi 

ANOVA Levene 

Mevcut 

Okuldaki 

Görev 

Süresi 

N Ortalama 
Standart 

sapma 
F 

Anlamlılık 

(p) 

Levene 

Değeri 

Anlamlılık 

(p) 

1 yıldan 

az 
60 3.8833 0.75249 

1.839 0.121 4.445 0.002 

1-3 yıl 117 4.0923 0.67206 

4-6 yıl 77 3.9519 0.65787 

7-9 yıl 40 4.1525 0.36461 

10 yıl ve 

üstü 
58 3.9448 0.60797 

Yukarıdaki sonuçlara baktığımızda H1 hipotezinin alt hipotezlerinden sadece 

H1f hipotezi kısmen kabul edilmiĢ, diğerleri ise reddedilmiĢtir. Yani, genel olarak 

“Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile örgüt sağlığı algıları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır” H1 hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

4.9.3.2. AraĢtırmanın Ġkinci Hipotezine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢlarında cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim durumu, çalıĢtığı okul türü, meslekteki görev süresi ve 

çalıĢtığı mevcut okuldaki görev süresi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılığın olup 

olmadığını belirlemek için Bağımsız Örneklem T-testi ve ANOVA testi yapılmıĢtır. 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Cinsiyete Göre Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2a, “Öğretmenlerin cinsiyetleri ile yenilikçi 

iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 17’de verilmiĢtir. 

Analiz sonucuna göre, öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir (p=0.832>0.050). Yani, öğretmenlerin cinsiyeti ister 

kadın, isterse erkek olsun yenilikçi iĢ davranıĢlarında değiĢiklik yoktur. Böylece, H2a 

hipotezi reddedilmektedir. 
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Tablo 17: Öğretmenlerin Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Cinsiyete Göre Bağımsız 

Örneklem T-Testi Analizi 

Cinsiyet N Ortalama 
Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Kadın 231 4.2299 0.44268 
0.048 -0.212 0.832 

Erkek 121 4.2406 0.46044 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının YaĢa Göre Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2b, “Öğretmenlerin yaĢları ile yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan Anova analizi sonuçları Tablo 18’de belirtilmiĢtir. 

Analiz sonucuna göre öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir (p=0.489>0.050). Yani, öğretmenlerin yaĢı kaç olursa 

olsun onların yenilikçi iĢ davranıĢlarında değiĢim yoktur ve H2b hipotezi 

reddedilmektedir. 

Tablo 18: Öğretmenlerin Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının YaĢa Göre Anova Analizi 

ANOVA Levene 

YaĢ N Ortalama 
Standart 

sapma 
F 

Anlamlılık 

(p) 

Levene 

Değeri 

Anlamlılık 

(p) 

30 ve altı 80 4.1806 0.41813 

0.810 0.489 0.511 0.675 31-40 137 4.2620 0.45906 

41-50 78 4.2650 0.44776 

51 ve üstü 57 4.1969 0.46529 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Medeni Duruma Göre Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2c, “Öğretmenlerin medeni durumları ile 

yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 19’da 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=0.945>0.050). 

Ġster evli isterse bekar olsun öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları değiĢmemektedir. 

Böylece, H2c hipotezi reddedilmektedir. 
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Tablo 19: Öğretmenlerin Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Medeni Duruma Göre 

Bağımsız Örneklem T-Testi Analizi 

Medeni 

Durum 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Evli 261 4.2346 0.45468 
0.480 0.070 0.945 

Bekar 91 4.2308 0.43168 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Eğitim Durumuna Göre Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2d, “Öğretmenlerin eğitim durumları ile 

yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 20’de 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları eğitim 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=0.088>0.050), yani 

öğretmenler ister lisans isterse yüksek lisans mezunu olsun yenilikçi iĢ davranıĢları 

değiĢmemektedir. Böylece,  H2d hipotezi reddedilmektedir. 

Tablo 20: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Eğitim Durumuna Göre Bağımsız Örneklem 

T-Testi Analizi 

Eğitim 

Durumu 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Lisans 298 4.2163 0.44729 

0.446 -1.709 0.088 Yüksek 

Lisans 
54 4.3292 0.44547 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Okul Türüne Göre Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2e, “Öğretmenlerin çalıĢtığı okul türü ile 

yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır.” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan T-testi analiz sonuçları Tablo 21’de 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları 

çalıĢtıkları okul türüne göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=0.344>0.050), 

yani öğretmenler ister devlet isterse özel okulda çalıĢsın, yenilikçi iĢ davranıĢları 

değiĢmemektedir. Böylece,  H2e hipotezi reddedilmektedir. 
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Tablo 21: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Okul Türüne Göre Bağımsız Örneklem T-

Testi Analizi 

Okul 

Türü 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F t 

Anlamlılık 

(p) 

Devlet 175 4.2108 0.43802 
0.914 -0.948 0.344 

Özel 177 4.2561 0.45824 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Meslekteki Görev Süresine Göre Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2f, “Öğretmenlerin meslekteki görev 

süreleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan Anova analizi sonuçları Tablo 22’de 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları 

meslekteki görev sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

(p=0.869>0.050). Yani, öğretmenler kaç yıl çalıĢırsa çalıĢsın onların yenilikçi iĢ 

davranıĢlarında değiĢim yoktur ve H2f hipotezi reddedilmektedir. 

Tablo 22: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Meslekteki Görev Süresine Göre Anova 

Analizi 

ANOVA Levene 

Meslekteki 

Görev Süresi 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
F 

Anlamlılık 

(p) 

Levene 

Değeri 

Anlamlılık 

(p) 

5 yıl ve altı 73 4.2055 0.43496 

 

 

0.239 

 

 

0.869 

 

 

0.171 

 

 

0.916 

6-10 yıl 71 4.2551 0.44894 

11-20 yıl 
11

3 
4.2507 0.45274 

21 yıl ve üstü 95 4.2187 0.45768 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Mevcut Okuldaki Görev Süresine Göre 

Değerlendirilmesi 

H2 hipotezinin alt hipotezi olarak H2g, “Öğretmenlerin mevcut okuldaki görev 

süreleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır.” Ģeklindedir. 

Bu hipoteze iliĢkin yapılan Anova analizi sonuçları Tablo 23’te 

gösterilmektedir. Analiz sonucuna göre öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları 

çalıĢtıkları mevcut okuldaki görev sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p=0.901>0.050). Yani, öğretmenler bulundukları okulda kaç yıl 
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çalıĢırsa çalıĢsın yenilikçi iĢ davranıĢları değiĢmemektedir. Böylece H2g hipotezi 

reddedilmektedir. 

Tablo 23: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Mevcut Okuldaki Görev Süresine Göre 

Anova Analizi 

ANOVA Levene 

Mevcut 

Okuldaki 

Görev 

Süresi 

N Ortalama 
Standart 

sapma 
F 

Anlamlılık 

(p) 

Levene 

Değeri 

Anlamlılık 

(p) 

1 yıldan 

az 
60 4.2056 0.46821 

0.264 0.901 1.719 0.145 

1-3 yıl 117 4.2479 0.45378 

4-6 yıl 77 4.2280 0.48763 

7-9 yıl 40 4.2833 0.44298 

10 yıl ve 

üstü 
58 4.2069 0.36907 

Yukarıdaki sonuçlara baktığımızda H2 hipotezinin alt hipotezlerinin hepsi 

reddedilmiĢtir. Yani, genel olarak “Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile 

yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır” Ģeklinde olan H2 

hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

4.9.3.3. AraĢtırmanın Üçüncü Hipotezine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın üçüncü hipotezi (H3), “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları 

yenilikçi iĢ davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir” Ģeklindedir. Bu hipotezin üç 

alt hipotezinin birincisi H3a “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢının fikir üretme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir”, H3b hipotezi 

“Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir geliĢtirme 

boyutunu pozitif yönde etkilemektedir”, H3c hipotezi ise “Öğretmenlerin örgüt 

sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir gerçekleĢtirme boyutunu pozitif yönde 

etkilemektedir” olarak ifade edilmiĢtir.  

Hipotezleri test etmeden önce, ilk olarak aralarındaki iliĢkini tespit etmek için 

bu değiĢkenler üzerinde korelasyon analizi uygulanmıĢtır.  

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasında iliĢkinin olup olmadığını, var ise 

yönünü ve gücünü göstermek amacıyla çok yaygın olarak kullanılan bir analiz 

tekniğidir. Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon kat sayısı “r” ile 

gösterilir. Korelasyon kat sayısı olan r -1 ile +1 arasında bir değer alabilir. 

Korelasyon kat sayısının +1 olması iki değiĢken arasında tam bir pozitif doğrusal 
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iliĢki olduğunu, yani x değeri 1 birim artarken y değerinin de 1 birim arttığını belirtir. 

Buna karĢılık r’nin -1 olması iki değiĢken arasında tam bir negatif iliĢki olduğunu, 

yani x değeri 1 birim artarken y değerinin ise bir birim azaldığını ifade eder. 

Katsayının sıfır olması durumunda ise iki değiĢken arasında açık, görülebilir 

herhangi bir iliĢkinin olmadığı anlamına gelir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014: 335). 

Tablo 24: H3, H3a, H3b ve H3c Hipotezlerine ĠliĢkin Korelasyon Analizi 

 Değerler 
Yenilikçi ĠĢ 

DavranıĢı 

Fikir 

Üretme 

Fikir 

GeliĢtirme 

Fikir 

GerçekleĢtirme 

Örgüt 

Sağlığı 

Pearson 

Korelasyon 

(r) 
0.441

** 
0.375

** 
0.297

**
 0.401

** 

Anlamlılık 

(p) 
0.000

** 
0.000

** 
0.000

** 
0.000

** 

N 352 352 352 352 

**
p<0.01 ve 

*
p<0.05 

Tablo 24’de H3, H3a, H3b ve H3c hipotezlerine iliĢkin yapılan Pearson 

Korelasyon analizi sonuçları gösterilmektedir. Bu sonuçlara göre örgüt sağlığı ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı arasında %44.1 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=0.441; p=0.000<0.010). BaĢka bir ifadeyle çalıĢanların örgüt sağlığı 

algıları arttıkça yenilikçi iĢ davranıĢları da artmaktadır.  

Örgüt sağlığı ile yenilikçi iĢ davranıĢının alt boyutu olan fikir üretme 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan Pearson Korelasyon analizi sonucuna göre, 

değiĢkenler arasında %37.5 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir 

(r=0.375; p=0.000<0.010). Yani, çalıĢanların örgüt sağlığı algıları arttıkça yenilikçi 

fikir üretme davranıĢları da artmaktadır. 

Örgüt sağlığı ile yenilikçi iĢ davranıĢının alt boyutu olan fikir geliĢtirme 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan Pearson Korelasyon analizi sonucuna göre, 

değiĢkenler arasında %29.7 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir 

(r=0.297; p=0.000<0.010). Yani, çalıĢanların örgüt sağlığı algıları arttıkça yenilikçi 

fikir geliĢtirme davranıĢları da artmaktadır. 

Örgüt sağlığı ile yenilikçi iĢ davranıĢının alt boyutu olan fikir gerçekleĢtirme 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan Pearson Korelasyon analizi sonucuna göre, 

değiĢkenler arasında %40.1 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir 

(r=0.401; p=0.000<0.010). Yani, çalıĢanların örgüt sağlığı algıları arttıkça yenilikçi 

fikir gerçekleĢtirme davranıĢları da artmaktadır. 
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Korelasyon analizi sonucunda değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkilerin olduğunu 

tespit ettikten sonra bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini 

incelemek için Regresyon analizi yapılmıĢtır.  

Regresyon analizi, bağımlı bir değiĢken ile bağımlı değiĢsen üzerinde etkisi 

olduğu varsayıla bağımsız değiĢken(ler) arasındaki iliĢkinin matematiksel bir 

modelle açıklanmasıdır (Ural ve Kılıç, 2006: 291). 

Tablo 25: H3 Hipotezi Ġçin Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

S. EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlamlılık 

(p) 
B S.Hata Beta 

Sabit  3.013 0.134  22.409 0.000
** 

Örgüt Sağlığı 0.305 0.033 0.441 9.199 0.000
** 

R 0.441     

R
2 

0.195     

DüzeltilmiĢ R
2 

0.192     

F 84.622     

Anl (p) Anova 0.000
** 

    

Bağımlı DeğiĢken: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 
**

p<0.01 ve 
*
p<0.05 

Tablo 25’te belirtilen H3 hipotezi için yapılan regresyon analizi sonucuna göre, 

örgüt sağlığı algısının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı, pozitif yönlü (β=0.441) 

bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Modelin anlamlı olduğu Anova testi sonuçlarından 

anlaĢılmaktadır (F=84.622; p=0.000<0.001). OluĢturulan bu basit doğrusal regresyon 

modeline göre örgüt sağlığı değiĢkeni yenilikçi iĢ davranıĢındaki değiĢimin %19.5 

(R
2
=0.195)’i açıklamaktadır.  

Sonuç olarak “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢlarını 

pozitif yönde etkilemektedir” Ģeklinde olan H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 26: H3a Hipotezi Ġçin Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

S. EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlamlılık 

(p) 
B S.Hata Beta 

Sabit  2.812 0.172  16.334 0.000
** 

Örgüt Sağlığı 0.321 0.042 0.375 7.570 0.000
** 

R 0.375     

R
2 

0.141     

DüzeltilmiĢ R
2 

0.138     

F 57.304     

Anl(p) Anova 0.000
** 

    

Bağımlı DeğiĢken: Fikir Üretme 
**

p<0.01 ve 
*
p<0.05 
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Tablo 26’da gösterilen H3a hipotezi için yapılan regresyon analizi sonucuna 

göre, örgüt sağlığı algısının yenilikçi fikir üretme üzerinde anlamlı, pozitif yönlü 

(β=0.375) bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Modelin anlamlı olduğu Anova testi 

sonuçlarından anlaĢılmaktadır (F=57.304; p=0.000<0.001). OluĢturulan bu basit 

doğrusal regresyon modeline göre örgüt sağlığı değiĢkeni yenilikçi fikir üretmedeki 

değiĢimin %14.1 (R
2
=0.141)’ı açıklamaktadır. 

Sonuç olarak “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının 

fikir üretme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir” Ģeklinde olan H3a hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 27: H3b Hipotezi Ġçin Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

S. EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlamlılık 

(p) 
B S.Hata Beta 

Sabit  3.604 0.150  24.058 0.000
** 

Örgüt Sağlığı 0.215 0.037 0.297 5.816 0.000
** 

R 0.297     

R
2 

0.088     

DüzeltilmiĢ R
2 

0.086     

F 33.823     

Anl (p) Anova 0.000
** 

    

Bağımlı DeğiĢken: Fikir GeliĢtirme 
**

p<0.01 ve 
*
p<0.05 

Tablo 27’de gösterilen H3b hipotezi için yapılan regresyon analizi sonucuna 

göre, örgüt sağlığı algısının yenilikçi fikir geliĢtirme üzerinde anlamlı, pozitif yönlü 

(β=0.297) bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Modelin anlamlı olduğu Anova testi 

sonuçlarından anlaĢılmaktadır (F=33.823; p=0.000<0.001). OluĢturulan bu basit 

doğrusal regresyon modeline göre örgüt sağlığı değiĢkeni yenilikçi fikir 

geliĢtirmedeki değiĢimin %8.8 (R
2
=0.088)’i açıklamaktadır. 

Sonuç olarak “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının 

fikir geliĢtirme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir” Ģeklinde olan H3b hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 28: H3c Hipotezi Ġçin Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

S. EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlamlılı

k (p) 
B S.Hata Beta 

Sabit  2.622 0.188  13.979 0.000
** 

Örgüt Sağlığı 0.378 0.046 0.401 8.188 0.000
** 

R 0.401     

R
2 

0.161     

DüzeltilmiĢ R
2 

0.158     

F 67.046     

Anl (p) Anova 0.000
** 

    

Bağımlı DeğiĢken: Fikir GerçekleĢtirme 
**

p<0.01 ve 
*
p<0.05 

Tablo 28’de gösterilen H3c hipotezi için yapılan regresyon analizi sonucuna 

göre, örgüt sağlığı algısının yenilikçi fikir gerçekleĢtirme üzerinde anlamlı, pozitif 

yönlü (β=0.401) bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Modelin anlamlı olduğu Anova testi 

sonuçlarından anlaĢılmaktadır (F=67.046; p=0.000<0.001). OluĢturulan bu basit 

doğrusal regresyon modeline göre örgüt sağlığı değiĢkeni yenilikçi fikir 

gerçekleĢtirmedeki değiĢimin %16.1 (R
2
=0.161)’i açıklamaktadır. 

Sonuç olarak “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının 

fikir gerçekleĢtirme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir” Ģeklinde olan H3c 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Bu sonuçlara göre araĢtırmanın H3 hipotezi ve onun alt hipotezleri olan H3a, 

H3b ve H3c hipotezleri kabul edilmiĢtir.  

4.9.3.4. AraĢtırmanın Dördüncü Hipotezine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın dördüncü hipotezi olan H4 “Öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki etkisi okul türüne farklılık 

göstermektedir” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Bu hipoteze iliĢkin devlet ve özel okullarda 

çalıĢan öğretmenler için ayrı ayrılıkta yapılan korelasyon ve regresyon analizi 

sonuçları aĢağıda belirtilmektedir. 
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Tablo 29: Devlet Okullarında ÇalıĢan Öğretmenler Ġçin Yapılan Korelasyon 

Analizi 

 Değerler Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Örgüt Sağlığı 

Pearson Korelasyon (r) 0.420
** 

Anlamlılık (p) 0.000
** 

N 175 

  **
p<0.01 ve 

*
p<0.05 

Tablo 29’da devlet okullarında çalıĢan öğretmenlere iliĢkin yapılan Pearson 

Korelasyon analizi sonuçları gösterilmektedir. Bu sonuçlara göre devlet okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında 

%42.0 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=0.420; 

p=0.000<0.010). BaĢka bir ifadeyle devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin örgüt 

sağlığı algıları arttıkça yenilikçi iĢ davranıĢları da artmaktadır. 

Tablo 30: Devlet Okullarında ÇalıĢan Öğretmenler Ġçin Yapılan Regresyon 

Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

S. EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlamlılık 

(p) 
B S.Hata Beta 

Sabit  3.014 0.199  15.166 0.000
** 

Örgüt Sağlığı 0.297 0.049 0.420 6.094 0.000
** 

R 0.420     

R
2 

0.177     

DüzeltilmiĢ R
2 

0.172     

F 37.139     

Anl (p) Anova 0.000**     

Bağımlı DeğiĢken: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 
**

p<0.01 ve 
*
p<0.05 

Tablo 30’da gösterilen regresyon analizi sonucuna göre, devlet okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerinde 

anlamlı, pozitif yönlü (β=0.420) bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Modelin anlamlı 

olduğu Anova testi sonuçlarından anlaĢılmaktadır (F=37.139; p=0.000<0.001). 

OluĢturulan bu basit doğrusal regresyon modeline göre devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢlarındaki değiĢimin %17.7 

(R
2
=0.177)’i açıklamaktadır. 
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Tablo 31: Özel Okullarda ÇalıĢan Öğretmenler Ġçin Yapılan Korelasyon Analizi 

 
Değerler Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Örgüt Sağlığı 

Pearson Korelasyon (r) 0.465
** 

Anlamlılık (p) 0.000
** 

N 177 

**
p<0.01 ve 

*
p<0.05 

Tablo 31’de özel okullarda çalıĢan öğretmenlere iliĢkin yapılan Pearson 

Korelasyon analizi sonuçları gösterilmektedir. Bu sonuçlara göre özel okullarda 

çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında 

%46.5 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=0.465; 

p=0.000<0.010). BaĢka bir ifadeyle özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin örgüt 

sağlığı algıları arttıkça yenilikçi iĢ davranıĢları da artmaktadır. 

Tablo 32: Özel Okullarda ÇalıĢan Öğretmenler Ġçin Yapılan Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

S. EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlamlılık 

(p) 
B S.Hata Beta 

Sabit  3.002 0.183  16.417 0.000
** 

Örgüt Sağlığı 0.315 0.045 0.465 6.954 0.000
** 

R 0.465     

R
2 

0.216     

DüzeltilmiĢ R
2 

0.212     

F 48.352     

Anl (p) Anova 0.000
** 

    

Bağımlı DeğiĢken: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 
**

p<0.01 ve 
*
p<0.05 

Tablo 32’de gösterilen regresyon analizi sonucuna göre, özel okullarda çalıĢan 

öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerinde anlamlı, 

pozitif yönlü (β=0.465) bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Modelin anlamlı olduğu 

Anova testi sonuçlarından anlaĢılmaktadır (F=48.352; p=0.000<0.001). OluĢturulan 

bu basit doğrusal regresyon modeline göre özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin örgüt 

sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢlarındaki değiĢimin %21.6 (R
2
=0.216)’ı 

açıklamaktadır. 

Yukarıdaki değerlere (devlet: β=0.420; R
2
=0.177 ve özel: β=0.465; R

2
=0.216) 

göre, özel okullarda çalıĢan öğretmenlere uygulanan analizlerin sonuçları devlet 

okullarında çalıĢan öğretmenlere kıyasla biraz daha yüksektir. 
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Bu sonuçlara göre “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢları üzerindeki etkisi okul türüne farklılık göstermektedir” Ģeklinde olan H4 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Hipotezlere iliĢkin sonuçlar aĢağıdaki tabloda gösterilmektedir. 

Tablo 33: Hipotezlere ĠliĢkin Sonuçlar 

Hipotezler Alt Hipotezler Sonuçlar 

H1 Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile örgüt 

sağlığı algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

H1a Öğretmenlerin cinsiyetleri ile örgüt sağlığı 

algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

H1b Öğretmenlerin yaĢları ile örgüt sağlığı algıları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

H1c Öğretmenlerin medeni durumları ile örgüt sağlığı 

algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

H1d Öğretmenlerin eğitim durumları ile örgüt sağlığı 

algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

H1e Öğretmenlerin çalıĢtığı okul türü ile örgüt sağlığı 

algıları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

H1f Öğretmenlerin meslekteki görev süreleri ile örgüt 

sağlığı algıları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

Kısmen 

Kabul 

H1g Öğretmenlerin mevcut okuldaki görev süreleri ile 

örgüt sağlığı algıları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

Red 

H2 Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile yenilikçi 

iĢ davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

 H2a Öğretmenlerin cinsiyetleri ile yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

 H2b Öğretmenlerin yaĢları ile yenilikçi iĢ davranıĢları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

 H2c Öğretmenlerin medeni durumları ile yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

 H2d Öğretmenlerin eğitim durumları ile yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 

 H2e Öğretmenlerin çalıĢtığı okul türü ile yenilikçi iĢ 

davranıĢları arasında farklılıklar bulunmaktadır. 
Red 
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 H2f Öğretmenlerin meslekteki görev süreleri ile 

yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

Red 

 H2g Öğretmenlerin mevcut okuldaki görev süreleri ile 

yenilikçi iĢ davranıĢları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. 

Red 

H3 
Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir. 
Kabul 

H3a Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢının fikir üretme boyutunu pozitif yönde 

etkilemektedir. 

Kabul 

 

H3b Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢının fikir geliĢtirme boyutunu pozitif 

yönde etkilemektedir. 

Kabul 

 

H3c Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢının fikir gerçekleĢtirme boyutunu 

pozitif yönde etkilemektedir. 

Kabul 

H4 
Öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ 

davranıĢları üzerindeki etkisi okul türüne farklılık 

göstermektedir. 

Kabul 
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SONUÇ 

Yenilikçi iĢ davranıĢını etkileyen faktörlerin baĢında örgüt sağlığı ile ilgili 

faktörler gelmektedir. Yapılan araĢtırmalarda, örgüt iklimi, örgüt kültürü, liderlik, 

motivasyon vb. gibi örgüt sağlığı faktörlerinin yeniliği pozitif yönde etkilediği 

görülmektedir. 

Bu tez çalıĢması, çalıĢanların örgüt sağlığı algılarının ve yenilikçi iĢ 

davranıĢlarının demografik özelliklere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını, örgüt 

sağlığı algılarının yenilikçi iĢ davranıĢına ve onun alt boyutlarına (fikir üretme, fikir 

geliĢtirme, fikir gerçekleĢtirme) olan etkisini belirlemek ve bu etkinin devlet ve özel 

okullara göre farklılık gösterip göstermediğini öğrenmek amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın hipotezleri, Samsun ilinin merkez ilçelerinde bulunan ilkokul, 

ortaokul ve liselerde görev yapan 352 öğretmenden oluĢan bir örneklem üzerinde test 

edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılanların %65.6’sının kadın, %34.4’nün erkek olduğu; en 

fazla frekansa sahip olan yaĢ grubunun %38.9 ile 31-40 yaĢ grubu olduğu, en az 

frekansa sahip yaĢ grubu ise %16.2 ile 51 ve üstü yaĢ grubu olduğu tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin %74.1’i evli, %25.9’u bekar; eğitim düzeylerinin ise %84.7’i lisans, 

%15.3’ü ise yüksek lisans olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin %49.7’i devlet, 

%50.3’ü özel okullarda çalıĢmaktadır. Meslekteki görev sürelerine göre en fazla 

frekansa sahip %32.1 ile 11-20 yıl arası olduğu, en az frekansa sahip ise %20.2 ile 6-

10 yıl arası olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki görev 

sürelerine göre en fazla frekansa sahip %33.2 ile 1-3 yıl arası olduğu, en az frekansa 

sahip ise %11.4 ile 7-9 yıl arası olduğu tespit edilmiĢtir. 

“Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile örgüt sağlığı algıları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır.” Ģeklinde olan H1 hipotezini test etmek için Bağımsız 

Örneklem T-testi ve ANOVA analizleri yapılmıĢtır.  

H1 hipotezinin H1a alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin cinsiyetleri 

ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0,153>0.050) bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Böylece H1a hipotezi reddedilir.  Literatürdeki bazı çalıĢmalarda 

(Özdemir, 2006; Vural, 2013; Arıkan, 2011; Karagüzel, 2012; Tacar, 2013) da bu 

sonuca ulaĢılmıĢtır. 

H1 hipotezinin H1b alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin yaĢları ile 

örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0.455>0.050) bir farklılık bulunmamıĢtır. 
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Böylece H1b hipotezi reddedilir.  Literatürdeki bazı çalıĢmalarda (BaĢar, 2011; 

Karagüzel, 2012; Tacar, 2013) da bu sonuca ulaĢılmıĢtır. 

H1 hipotezinin H1c alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin medeni 

durumları ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0.121>0.050) bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Böylece H1c hipotezi reddedilir.  Literatürdeki bazı çalıĢmalarda 

(Vural, 2013; Tacar, 2013) da bu sonuca ulaĢılmıĢtır. 

H1 hipotezinin H1d alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin eğitim 

durumları ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0.643>0.050) bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Böylece H1d hipotezi reddedilir.  Literatürdeki bazı çalıĢmalarda 

(Arıkan, 2011; BaĢar, 2011; Tacar, 2013) da bu sonuca ulaĢılmıĢtır. 

H1 hipotezinin H1e alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin çalıĢtıkları 

okul türü ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0.431>0.050) bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Böylece H1e hipotezi reddedilir.  Kıvrak (2013) da benzer sonuca 

ulaĢmıĢtır. 

H1 hipotezinin H1f alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin meslekteki 

görev süreleri ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0.026<0.050) bir farklılık 

tespit edilmiĢtir. Literatürdeki bazı çalıĢmalarda (Vural, 2013; Yıldız, 2014) da bu 

sonuca ulaĢılmıĢtır. Bu farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını öğrenmek 

amacıyla Tamhane testi yapılmıĢtır. Tamhane testi sonuçlarına (p=0.046<0.050) 

göre, 11-20 yıl arası çalıĢan öğretmenlerin 5 yıl ve altı çalıĢan öğretmenlere kıyasla 

örgüt sağlığı algıları daha yüksektir.  

H1 hipotezinin H1g alt hipotezini test ettiğimiz zaman öğretmenlerin mevcut 

okuldaki görev süreleri ile örgüt sağlığı algıları arasında anlamlı (p=0.121>0.050) bir 

farklılık bulunmamıĢtır. Böylece H1g hipotezi reddedilir. Literatürdeki bazı 

çalıĢmalarda (Arıkan, 2011; Kıvrak, 2013; Tacar, 2013) da bu sonuca ulaĢılmıĢtır. 

Bu sonuçlara göre genel olarak H1 hipotezi reddedilmektedir.  

“Öğretmenlerin çeĢitli demografik özellikleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları 

arasında farklılıklar bulunmaktadır.” Ģeklinde olan H2 hipotezini test etmek için 

Bağımsız Örneklem T-testi ve ANOVA analizleri yapılmıĢtır. Yapılan analizlerin 

sonucu, Kör (2015)’ün çalıĢmasının bulgularına benzer olarak, öğretmenlerin 

cinsiyetleri, yaĢları, eğitim durumları, meslekteki görev süreleri ve mevcut okuldaki 

görev süreleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında anlamlı (p>0.050) bir farklılık 
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bulunmamıĢtır. Aynı zamanda, öğretmenlerin medeni durumları ve çalıĢtıkları okul 

türü ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında anlamlı (p>0.050) bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Ama bu hipotezlerin sonucuna benzer sonuçlara literatürde 

rastlanmamıĢtır. 

Sonuç olarak, H2 hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmanın üçüncü hipotezi olan “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları 

yenilikçi iĢ davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir.” H3 hipotezini ve onun alt 

hipotezleri olan H3a, H3b ve H3c hipotezlerini test etmek için Pearson Korelasyon ve 

Basit Doğrusal Regresyon analizleri yapılmıĢtır. Burada H3a hipotezi “Öğretmenlerin 

örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir üretme boyutunu pozitif yönde 

etkilemektedir.”, H3b hipotezi “Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢının fikir geliĢtirme boyutunu pozitif yönde etkilemektedir.”, H3c hipotezi ise 

“Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ davranıĢının fikir gerçekleĢtirme 

boyutunu pozitif yönde etkilemektedir.” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

Yapılan Pearson Korelasyon analizi sonuçlarına göre, örgüt sağlığı ile yenilikçi 

iĢ davranıĢı arasında, örgüt sağlığı ile yenilikçi fikir üretme arasında, örgüt sağlığı ile 

yenilikçi fikir geliĢtirme arasında ve örgüt sağlığı ile yenilikçi fikir gerçekleĢtirme 

arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

H3 hipotezine iliĢkin yapılan Basit Doğrusal Regresyon analizi sonuçlarına 

göre, örgüt sağlığı algısı yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde (β=0.441; R
2
=0.195; 

p=0.000<0.001) pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Literatürde örgüt sağlığının 

yenilikçi iĢ davranıĢına olan etkisini araĢtıran herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

Ama örgüt sağlığı faktörlerinin yenilikçi iĢ davranıĢı ile iliĢkisine yönelik 

araĢtırmalar mevcuttur. Bu araĢtırmalar tezin üçüncü bölümünde belirtilmiĢtir. 

H3a, H3b ve H3c hipotezlerine iliĢkin yapılan Basit Doğrusal Regresyon analizi 

sonuçlarına göre, örgüt sağlığı algısının yenilikçi fikir üretme (β=0.375; R
2
=0.141; 

p=0.000<0.001), yenilikçi fikir geliĢtirme (β=0.297; R
2
=0.088; p=0.000<0.001) ve 

yenilikçi fikir gerçekleĢtirme üzerinde (β=0.401; R
2
=0.161; p=0.000<0.001) pozitif 

ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgüt sağlığı algısı yenilikçi fikir üretme üzerinde (β=0.375; R
2
=0.141; 

p=0.000<0.001), örgüt sağlığı algısı yenilikçi fikir geliĢtirme üzerinde (β=0.297; 

R
2
=0.088; p=0.000<0.001) ve örgüt sağlığı algısı yenilikçi fikir gerçekleĢtirme 
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üzerinde (β=0.401; R
2
=0.161; p=0.000<0.001) pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Sonuç olarak H3 hipotezi ve onun alt hipotezleri olan H3a, H3b ve H3c hipotezleri 

kabul edilmiĢtir. 

“Öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki 

etkisi okul türüne farklılık göstermektedir.” Ģeklinde olan H4 hipotezini test etmek 

için devlet ve özel okullar için ayrı ayrılıkta Pearson Korelasyon ve Basit Doğrusal 

Regresyon analizleri yapılmıĢtır. Pearson Korelasyon analizi sonuçlarına göre, devlet 

(r=0.420; p=0.000<0.010) ve özel (r=0.465; p=0.000<0.010) okullarda çalıĢan 

öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki mevcuttur. Basit Doğrusal Regresyon analizi sonuçlarına göre ise, 

devlet (β=0.420; R
2
=0.177; p=0.000<0.001) ve özel (β=0.465; R

2
=0.216; 

p=0.000<0.001) okullarda çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları yenilikçi iĢ 

davranıĢları üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Bu değerlere göre, özel 

okullarda çalıĢan öğretmenlerin analiz sonuçları devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenlere kıyasla biraz daha yüksektir. Sonuç olarak, H4 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Sonuçlardan görüldüğü üzere özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarının yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki etkisi devlet okullarına göre biraz 

yüksektir. Devlet okullarında bu etkiyi yükseltmek için yönetim tarafından örgütte 

iletiĢime önem vermek, örgüt içi bilgi akıĢını güçlendirmek, yeniliğe açık bir örgüt 

kültürü, yüksek moral ve motivasyon sağlayıcı örgüt iklimi oluĢturmak gibi tedbirler 

alınarak öğretmenlerin yenilikçi davranıĢlar sergilemeleri teĢvik edilmelidir.  

ÇalıĢanların örgüt sağlığı algıları ile yenilikçi iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bu araĢtırma eğitim alanında yapılmıĢtır. AraĢtırmanın verileri Samsun 

merkez ilçelerinde bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan 

öğretmenlerden toplanmıĢtır. Daha farklı sonuçlar elde edebilmek için araĢtırmanın 

baĢka sektörlerde yapılması önerilmektedir. 

Örgüt sağlığı ve yenilikçi iĢ davranıĢı kavramının incelendiği ve bu 

çalıĢmadaki yöntemden farklı bir metodun kullanılarak araĢtırma yapılması, farklı 

sonuçların bulunmasına yardımcı olabilir. 

Örgüt sağlığı ve yenilikçi iĢ davranıĢı kavramları ile ilgili çalıĢmaların sınırlı 

olması bakımından, bu araĢtırmanın literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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EKLER 

Ek-1: Anket Formu 

Sayın Katılımcı; 

Bu anket formu, Ondokuz Mayıs Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı’nda yürütülmekte olan “Çalışanların Örgüt Sağlığı 

Algılarının Yenilikçi İş Davranışlarına Etkisi: Devlet ve Özel Okul Öğretmenleri 

Üzerine Karşılaştırmalı Bir Araştırma”baĢlıklı Yüksek Lisans Tezi için bilgi 

toplamayı amaçlamaktadır. Vereceğiniz cevaplar, sadece bilimsel araĢtırma dahilinde 

kullanılacaktır.  Soruları cevaplama süresi yaklaĢık 10 dakikadır. Yapacağınız 

katkıdan dolayı Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

Ġsteğiniz doğrultusunda araĢtırma sonuçları sizinle paylaĢılacaktır*. 

Doç. Dr. Aysun Çetin                    Shukur Mahmudlu 

aysun.cetin@omu.edu.tr                    mahmudlu1993@gmail.com 

Tel: +90 532 242 43 48                  Tel: +90 553 158 37 48 

 

DEMOGRAFĠK  BĠLGĠLER 

1) Cinsiyetiniz:                    ( ) Kadın          ( ) Erkek 

2) YaĢınız :                          ( ) 30'dan az   ( ) 31-40 arası        ( ) 41-50 arası      ( ) 51+        

3) Medeni durumunuz:        ( ) Evli             ( ) Bekar   

4) Son bitirdiğiniz eğitim düzeyi: ( ) Lisans  ( ) Yüksek lisans  ( ) Doktora 

5) Görev yaptığınız okulun türü:                 ( ) Devlet          ( ) Özel  

6) Öğretmenlik mesleğindeki görev süreniz: ( ) 5'ten az    ( ) 6-10( ) 11-20    ( ) 21+ 

7) Bu okuldaki görev süreniz:             ( )1'den az     ( ) 1-3     ( )4-6      ( ) 7-9     ( )10+          

 

*AraĢtırma sonuçları ile ilgileniyorsanız lütfen e-posta adresinizi 

belirtiniz........................ 

 

 

 

“Örgüt Sağlığı” ile ilgili aşağıdaki ifadelere katılma 

derecenizi,“Çalıştığınız Kurumu” düşünerek 

cevaplayınız. 
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Bu okulda, öğretmenler arasında sık iletiĢim kurulması 

teĢvik edilir. 
     

Öğretmenler arasındaki iletiĢim açık ve kolaydır.      

Öğretmenler, bu okuldaki karar alma sürecinde uygun 

bir Ģekilde yer alırlar. 
     

Öğretmenler, bu okulda çalıĢtıklarını dıĢarıdaki 

insanlara söylemekten gurur duyarlar. 
     

Bu okulda, öğretmenlerarasında güvene dayalı bir 

ortam mevcuttur. 
     
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Bu okulda, öğretmenlerin moral düzeyi yüksektir.      

Bu okulda, öğretmenlerin motivasyonu yüksektir.      

Bu okulda, öğretmenler arasında arkadaĢça bir ortam 

vardır. 
     

Bu okul, kayda değer bir üne (Ģöhrete)sahiptir.      

Öğretmenler, okulun itibarını artırıcı faaliyetlerde 

bulunurlar. 
     

Öğretmenler, kurallara uygun (etik) bir Ģekilde 

davranırlar. 
     

Bu okulda, kaynaklar adil bir Ģekilde paylaĢılmaktadır.      

Bu okulda, yazılı etik kodlar mevcuttur.      

Bu okulda, öğretmenler kendilerine değer verildiğini ve 

takdir edildiklerini hissederler. 
     

BaĢarı, okul yönetimi tarafından uygun bir Ģekilde 

takdir edilir. 
     

Okulun hedeflerine genellikle ulaĢılır. 
     

Öğretmenler, okulun hedeflerini tanımlayabilirler. 
     

Müdürler, okulun yararına olacak Ģekilde hareket 

ederler. 
     

Müdürler, arkadaĢ canlısı ve ulaĢılabilirlerdir.      

Öğretmenlerin eğitim ve geliĢimi için bir bütçe 

mevcuttur. 
     
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“Yenilikçi İş Davranışı” ile ilgili aşağıdaki ifadelere 

katılma derecenizi,  “Kendi Tarzınızı” düşünerek 

cevaplayınız 
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Zor konularda yeni fikirler üretirim.      

Yeni çalıĢma metotlarını, tekniklerini veya araçlarını 

araĢtırırım. 
     

Sorunların çözümü için orijinal çözümler üretirim. 
     

Yenilikçi fikirleri desteklerim.      

Yenilikçi fikirlerin edinilmesini takdir ederim.      

Önemli örgüt üyelerini yenilikçi fikirler için 

heveslendiririm. 
     

Yenilikçi fikirleri yararlı uygulamalara dönüĢtürürüm. 
     

Yenilikçi fikirleri çalıĢma ortamında sistemli bir Ģekilde 

tanıtırım. 
     

Yenilikçi fikirlerin yararlarını değerlendiririm.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



118 

 

EK-2: Etik Kurul Kararı 
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EK-3: Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü Anket Ġzin Belgesi 
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