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ORGUT IKLIMININ INOVATIF DAVRANIS UZERINDEKI
ETKIiSINDE iSE ADANMISLIGIN ARACI ROLU

Sebnem Giiven

Giinimiiz is diinyasinda degisim ve yenilige olan ihtiyag artmakta, isletmeler
arasindaki rekabet ise yogunlagmaktadir. Yogun rekabet ortaminda isletmeler;
hedeflerine, inovasyona ve inovatif davranis sergileyen ¢alisanlarina verdikleri 6nem
ile ulasabileceklerdir. Bu durum, inovatif davranis sergileyen calisanlarin ve inovatif
davranisi destekleyen ¢alisma ortaminin 6zelliklerine iliskin ilgiyi artirmaktadir. Bu
dogrultuda inovatif davramiga eslik eden heyecani ve istegi destekleyecek ve
odiillendirecek bir orgiit iklimin yapilandirilmasi da 6nem kazanmustir.

Mevcut arastirmalar, ise adanmishigi yiiksek calisanlarin, kendilerini ise
kaptirmaya egilimli olduklarini, yeni ve yaratici fikirleri hevesle aradiklarini ve
gerceklestirdiklerini ortaya koymaktadir. Bu adanmishik duygusunun inovatif
davranig tizerinde pozitif bir etkisi olmas1 muhtemeldir. Bu calismanin amaci orgiit
iklimi ve inovatif davranig arasindaki iliskiyi inceleyerek ise adanmisligin aracilik
etkisini aragtirmaktir. Bu amag dogrultusunda arastirma gergeklestirilmistir.

Arastirma sonucunda oOrgiit ikliminin inovatif davranisa etkisinde ise
adanmishgin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu ¢alisma “Istanbul
Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon Birimi” tarafindan

desteklenmistir, (proje numarasi: 36715).

Anahtar Kelimeler: Orgiit Iklimi, Inovatif Davranis, Ise Adanmuslik, inovasyon,
Orgiitsel Davranis.



ABSTRACT

THE ROLE OF WORK ENGAGEMENT BETWEEN THE RELATIONSHIP
OF ORGANIZATIONAL CLIMATE AND INNOVATIVE BEHAVIOR

Sebnem GUVEN

The need for change and innovation in today's business world is increasing,
while competition between businesses is intensifying. In this competitive
environment, businesses can reach their goals and achieve innovation by placing
importance on their employees who exhibit innovative behavior. This situation has
increased interest in the characteristics of employees who demonstrate innovative
behavior and the work environment that supports it. In this regard, the structuring of
an organizational climate that supports and rewards the excitement and desire
accompanying innovative behavior has become important.

Existing research indicates that highly engaged employees tend to immerse
themselves in their work, eagerly seek and implement new and creative ideas. It is
likely that this sense of engagement has a positive impact on innovative behavior.
The aim of this study is to examine the relationship between organizational climate
and innovative behavior and to investigate the mediating effect of work engagement.
Accordingly, the research has been conducted to achieve this objective.

The research findings reveal that job commitment plays a mediating role in
the impact of organizational climate on innovative behavior. Additionally, this study
has been supported by “Istanbul University Scientific Research Projects

Coordination Unit” (project number: 36715).

Keywords: Organizational Climate, Innovative Behavior, Work Engagement,

Innovation, Organizational Behavior.



ONSOZ

Doktora ¢alismam boyunca bana her konuda destek olan, motive eden, yol
gosteren, sahip oldugu bilgi birikimi ile ufkumu genisleten pozitif yaklasimiyla
yasadigim bir¢ok zorlukta bana destek olan degerli hocam tez danismanim Sayin

Dog. Dr. Ebru DOGAN’a en igten tesekkiirlerimi sunarim.

Tezimin alt yapisint olustururken bilgi ve deneyimlerini benimle paylasan tez
izleme komitemdeki saygideger hocalarim Prof. Dr. Sebnem ARIKBOGA ve Prof.
Dr. Zeynep DUREN’e tesekkiir ederim.

Doktora tez siirecinde stresli ve kaygili halimi tebessiimle karsilayan ve
desteklerini esirgemeyen sevgili esim Altug Giiven’e, kendisine ayiramadigim
zaman ve gosteremedigim ilgi i¢in bana karsi her zaman anlayisli olan, sevgi ve
hosgoriisti ile hayatima renk katan canim kizim Nehir Giiven’e ve her ihtiyacim
oldugunda beni destekledikleri i¢in degerli annem Nurseli Atan ve degerli babam

Cemil Atan’a ve tiim aileme sonsuz tesekkiirler.

Sebnem GUVEN
Istanbul, 2023



ICINDEKILER

L0/ /7N ii
ABSTRACT ....iiiiiiiiitiiiiiiniiiietaritetastsesasssssssssssssassssssssssssse sasnsssssns iii
(00, 1] 0 /78U iv
TABLOLAR LISTESI....uuciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieceeeee e eeeececeeeeeeee e eneee ix
SEKILLER LISTESI....cuiiuiiiiiiiiiiiiiiiiiieieiereeeeneeneeiieseeseeseesnnnen Xi
KISALTMALAR LISTESI....uittuiiiiiiiieiiieeeeeeeieeeeeeeneeeeneeeneeenneennnennn, Xii
(@] 123 RN 1
BIRINCI BOLUM
ORGUT IKLiMi
1.1.0rgiit Tklimi: Tanim ve Kuramsal Temeli ...............ccccccoooveveveceereeecereceenene, 3
1.2.0rgiit IKklimi ile fligkili Kavramlar...............ccccocooviiviriieiieceeeeesse s 11
1.2.1.PSiKOl0jik TKIIM ....cucviiicececieieccecece et 11
1.2.2.0rgiit KHIHIT ..o 13
1.2, 3 LHARIIIK .o 18
1.3.0rgiit Iklimini Etkileyen FaKtorler ..............ccccccovevoiveieviieiereneieeescieseeias 20
1.4.0rgiit IKIimi SIntflandirmast ...............c.ccovevireieiiieeeceieee s 24
1.4 1. BUIHNCTHL TKIM oo 24
1.4.2.0daklanmis TKIM.........cocoveveierieieeeeeeeeeeeeee et 26
1.5.0rgiit IKIminin BoyUtlari..............cccoocveviuiiiiieeeeceiece e 28
L5 1.LIEWIN V& SIHINGET 1ottt ettt 28
1.5.2.KOYS V& D& COLIS ...vvieiieiiiiciie sttt 29
1.5.3.Schneider, Brief V& GUZZO .......ooooveveieiiiieiie ettt 30
1.5.4.Montes, Moreno Ve FErnandez ..........cccooeveiiniiinenieieesese e 31
1.6.Orgiit Tklimi ile Tlgili Yapilmis Calismalar................cccoooevveverereiirirercinienans 34



IKiNCi BOLUM

INOVATIF DAVRANIS

2.1.Inovasyon: Tanimi ve Kapsami ............c.cccoocueieiiieeiciieeieceeseeeees e 40
2.2.Inovatif Davranis: Tanimi ve Kapsami..............c.coooovuvvvvivinceeseeeesseenenenn, 46
2.2.2.Inovatif Davranisi Etkileyen FaKtSrler.......coouovveeeieereieereeeeeeee e, 53
2.2.2.1.Bireysel FaKtOTIOT . .....ccoviiiiiiiiiiiiei e 56
2.2.2.2.15€ Tliskin FaKtOIIET . ..cvvvvveceeveieeeseeeeee et en s, 57
2.2.2.3. Takimlara [liskin FAKtOIIET .......c.cvcveveieiieeeeeeeieeeesee e 58
2.2.2.4.01gUtSEl FAKLOTIET ......cvviecviicveiiecveseve st 59
2.2.3.1n0vatif Davranis SUIECH ......c.cvvvveveveeieceeieees e ettt en st en e, 60
2.2.3. 1. FIKit UTEtME ....cvvvececeeeeies ettt 61
2.2.3.2.Fikre Destek BUIMa...........cccoviiiiiiiiic 63
2.2.3.3.FiKri GercekIeStirme.......c.uvviuiiiiiiiiiiie et 64
2.2.4.Inovatif Davranis ve Orgiit Iklimi Arasindaki Iliski........cccooeevererererererennnee, 65

UCUNCU BOLUM

ISE ADANMISLIK

3.1.Ise Adanmishk: Tanim ve Kuramsal Temeli.................c.cooovevvivevrreennnne, 72
3.1.1.0se AdanmiShiZin BOYULIAT .......c.ccveevieiveiiecreieeeisicve e 81
BT L DINGHK . s 82
3.1.1.2.Kendini AQAMA ......ccceoveiiiiiriiciicee e 83
3.1.1.3.YOZUNIASMA ... s 84
3.1.2.Ise Adanmishikla 11gili Kavramlar............cccccoovevreeueiereeeeceeieeeseeceee e, 84
3.1.2.1.0rgiitsel BaZUIIK .....c..cvevieiviiieiiicreieeescve e 84
3.1.2.2.SKOBHKIIK ...voecvvviccectetetes ettt 85

T 0000 TN < £ SRS 87

Vi



3.1.2.4.Ekstra ROl DavraniSl ........cccoiiuiiieiiiiirec et a e 88

3 12,5 TUKENMISIIK ..o s 89
3.2.ise Adanmshk ve Inovatif Davrams Arasindaki Tliski ............c....cccooevnnne.. 91
3.3.ise Adanmushk ve Orgiit iklimi Arasindaki TlisKi..............cccococoveveviiieinnnne, 94

DORDUNCU BOLUM
ORGUT iKLiMINIiN INOVATIF DAVRANIS UZERINDEKI
ETKIiSINDE iSE ADANMISLIGIN ARACI ROLU: BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami...............cccoooiiiiiii 96
4.2 Arastirmanin SIMrIIKIATT ... 98
4.3.Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri ................ccccocoviiiiiii i, 98
4.4 Arastirmanin Evren ve OrneKIemi .............c.cccoooovevviiiiineccsseeeseseeennn, 99
4.5.Arastirmada Kullanilan Olciim Araclart ...............cccocoooevveviireceeeseneennn, 101
A4.6.PIlot CalISINA..........ocooiiiiiiii it 103
4.7. Arastirmanin Bulgular: ... 104
4.7.1. Demografik BUulgular ..., 104
4.7.2. Agiklayici Faktor Analizleri ve Giivenilirlik Analizleri ...........c..cccoeeeeee. 106
4.7.2.1.0rgiit Iklimi Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi.......... 106

4.7.2.2. Inovatif Davranis A¢iklayic1 Faktdr Analizi ve Giivenilirlik Analizi. 109

4.7.2.3.1se Adanmuslik Aciklayici Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi ..... 111
4.7.3. Dogrulayict Faktor ANaliZi ........ccoocvviiiiiiiiiniiieie e 113
4.7.3.1.0rgiit Iklimi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi............cccccovvveevevernne. 115
4.7.3.2. Inovatif Davrams Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi......................... 118
4.7.3.3.Ise Adanmuslik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi ...........cccccevvneee. 120
4.7.4. Korelasyon ANAIIZI ......ccoooiiiiiiiei e 122
4.7.5. HIPOEZ TESLIEIT ....vvevieeie ettt 125

vii



EKLER.....ccuitttiittieerueeineerteeesneerneeesneesseessnessnnssenmmssessssessssssessssssessssesese 1 80
OZGECMIS ..ottt ettt 185

viii



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1 Orgiit ikliminin Diger SINtflamalart ............ccoceveverrierereieseeeeeeeseaeae 32
Tablo 1.2 Orgiit iklimi Uzerine Yapilan Calismalar.............ccccoevvvevveveveveeseeennnns 36
Tablo 2.1 Inovatif Davranis TAnIMIATL..........c.ccceeveeiieeeiee i, 49
Tablo 2.2 inovatif Davranis BOYUIAIT ..........cccc.ceveieiveiereriscieieee e 53
Tablo 2.3 inovatif Davranisi Etkileyen FaKtorler ..........cocoovevevieevercreieecreseeeeiesenen, 55
Tablo 2.4 Inovatif Davranis ve Orgiit Iklimi Arasindaki Tliski.........c.cccoevrvrrereinenene, 68
Tablo 3.1 Ise Adanmislik TANIMIAIT ......c.ooveviveeieieceieeeece et 77

Tablo 3.2 ise Adanmislik ve Inovatif Davranig Arasindaki iliskiyi Inceleyen
ATASHIIIMNALAT ...ttt sttt et e et re e b e e naee s 92
Tablo 3.3 ise Adanmislik ve Orgiit iklimi Arasindaki liskiyi Inceleyen Arastirmalar

.................................................................................................................................... 94
Tablo 4.1 Katilimeilarin Demografik Dagilimi ... 105
Tablo 4.2 Katilimcilarin Sektorlere Gore Dagilimi .......ccceeeeveieiiniiiniiieice 105
Tablo 4.3 Katilimcilarin Departmanlara Gore Dagilimi.........cccoooiviiiiiiiicinne. 106
Tablo 4.4 Orgiit iklimi Olgegine Ait agiklayici Faktor Analizi Sonucu.................. 107
Tablo 4.5 Orgiit iklimi Olgegine Ait Giivenilirlik Sonuglart...........c.co.ccevrvvevrirenann. 108
Tablo 4.6. inovatif Davranis Olcegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi Sonucu........ 110
Tablo 4.7 Inovatif Davranis Olgegine Ait Giivenilirlik Sonuglari...............c.......... 111
Tablo 4.8 Ise Adanmislik Olgcegine Ait Aciklayici Faktdr Analizi Sonucu............. 112
Tablo 4.9 ise Adanmislik Olcegine Ait Giivenilirlik Sonuglart.............cccceveveeeen., 113
Tablo 4.10 Orgiit iklimi Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu ............ 115
Tablo 4.11 Yapsal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Iyiligi indekslerine iliskin

KLt DEZEIICT ... 116
Tablo 4.12 inovatif Davranis Olgegine Ait Dogrulayici Faktdr Analizi ................. 118
Tablo 4.13 Yapusal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Iyiligi indekslerine iliskin

KIitiK DEGETIET ... 119
Tablo 4.14 ise Adanmuslik Olgegine Ait Dogrulayict Faktér Analizi Sonucu........ 120
Tablo 4.15 Yapisal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Indekslerine Iliskin Kritik

DTS 05 § 1S O PRTUPPTSVPRTOUPRTPPPRRPIS 121
Tablo 4.16 Pearson Korelasyon KatSayiS1 ......c.civveiviieiiereeiiesensessie e sieeeessee e, 123



Tablo 4.17 Ortalama ve Standart SAPMa...........ccceerviieiieie e 123

Tablo 4.18 Korelasyon Analizi SONUGLATT..........ccoviiiiiiiiiiieice e 124
Tablo 4.19 Modele Ait Dogrudan Ve Toplam Etki Sonuglart..........ccccovveirniennene 128
Tablo 4.20 Orgiit Ikliminin inovatif Davranis Uzerindeki Etkisinin Belirlemek I¢in

Test Edilen Modelde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilari.........ccccoocvveiinennn 129
Tablo 4.21 Modele Ait Dogrudan Ve Toplam Etki Sonuglart.........c.cccovvrvrniennenn 130
Tablo 4.22 Orgiit iklimi Ve Ise Adanmishigin Inovatif Davranis Uzerindeki Etkisinin
Boyutlar Acisindan SONUGIATT .......oceiiiiiiiiiiicie e 131
Tablo 4.23 Modele Ait Uyum IndeKSIeri ..........ccoveveirirereiisiiereeceesee e 132

Tablo 4.24 Aracilik Testi Modelinde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilari . 133



SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit ikliminin Cok Boyutlu Modeéli...........c.ccevevneeee. 16
Sekil 1.2 Orgiit ikliminin KGmlatif BKiSi.........coovveveiiiieieiererseeeeeeeesee e 21
Sekil 2.1 Inovatif Davranis ve Orgiit Iklimi Arasindaki TlisKi.........ccccooceevevverennnn. 66
Sekil 3.1 Is Talepleri-Kaynaklart Modeli ve Ise Adanmislik .........ccccooevevevveerennnn. 80
Sekil 3.2 Iskoliklik Ve Ise Adanmuslik THSKIST .....ccoeeivevieireiei e 87
Sekil 4.1 Arastirma Modeli...........ocoiiiiiiiiiii e 99
Sekil 4.2 Standartlastiriimis Yol Katsayilart........cccoooeeviiiiiiiiiiiniie e 117
Sekil 4.3 Standartlastiriimis Yol Katsayilart.........ccoooeevieiiiiiinnieniie e 120
Sekil 4.4 Standartlastirilmis Yol Katsayilart.........ccocveiieiiiiiiniieceeeee 122
Sekil 4.5 Hayes Aractlik Sablonu ...........ccoooiiiiiiiiiiiiicceeeeee e 126
Sekil 4.6 Orgiit ikliminin Inovatif Davranisa Olan Toplam Etkisi ve Orgiit ikliminin

Inovatif Davranisia Dogrudan ve Dolayli EtKiSi..........c.ccoeveveiiiiirevereresieecrereennne, 127
Sekil 4.7 Standartlastiriimis Yol Katsaytlart........occcoovvieiiiiiiiiiiice e 130
Sekil 4.8 Standartlastirilmis Yol Katsayilart.........ccocveeiieiiiiiiniiicceecee 133
Sekil 4.9 Aracilik Etkisi Modeline Ait Standartlastirilmis Yol Katsayilari............. 134

Xi



DFA

CMIN

RMSEA

GFI

CFlI

IFI

KISALTMALAR LIiSTESI

Dogrulayict Faktor Analizi

Ki Kare Uyum Testi

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

Iyilik Uyum Indeksi

Karsilastirmali Uyum indeksi

Artigh Uyum Testi

Xii



GIRIS

Glinlimiizde is diinyasi, hizla degisen ve rekabetgi bir ortamda faaliyet
gdstermektedir. Inovasyon orgiitlerin yeni fikirler iiretmesi, mevcut siireglerde
iyilestirmeler yapmasi ve rekabet avantajini siirdiirmesi igin kritik bir unsurdur.
Rekabet¢i bir ortamda basarili olmanin anahtarlarindan biri, orgiitlerde inovatif
davranis gosteren calisanlarin varligi ve inovatif davranisa tesvik eden bir Orgiit
iklimidir. Bu siiregte Orgiit ikliminin, inovatif davranis {izerindeki etkisinin ve ise
adanma ile aralarindaki iliskilerin anlasilmasi biiyiik bir dneme sahiptir. Orgiitlerde
calisanlarin inovatif davranislari, gerceklesen inovasyonlarin en 6nemli belirleyicileri
arasindadir. Bu c¢alismada inovasyon kavrami, bireysel diizeyde gerceklesen
“calisanlarin inovatif davranigi” baglaminda ele alinmustir. Literatiirde yer alan
calismalarda, calisanlarin kurumlarinda yasadigi tecriibelerinin ve bu tecriibeler
sonucunda olusan kurumla ilgili degerlendirmelerinin, algilarinin ve tutumlarmin,
onlarin inovatif faaliyetlerini etkiledigi ifade edilmektedir. Bu nedenle calisanlarin
orgiit iklimi algilar1 inovatif davramislarinin onemli belirleyicilerinden biri olarak
goriilmiistiir. Bu bakis acisindan yola ¢ikarak bu tez caligmasinin ana eksenini
calisanlarin orgiit iklimi algilarnin inovatif davraniglarini etkileyecegi 6ngorisi

olusturmustur.

Bu caligma orgiit ikliminin inovatif davranisa etkisinde ise adanmishgin
roliinii arastirmay1 amaglamistir. Bu ¢alisma, orgiitlerin inovatif davranislan tesvik
etmek ve gelistirmek i¢in ise adanmishigin potansiyelini anlamalarina yardime1
olacak ©6nemli bulgular sunmayr amaglamaktadir. Inovasyonun, orgiitlerin
stirdiiriilebilir bliylime ve rekabet avantaji saglamalarina nasil katki saglayabilecegi
daha derinlemesine anlasildiginda, is diinyasinda énemli sonuglar dogurabilecegine
inanilmaktadir. Inovasyon, yeni fikirlerin yaratilmasi, mevcut siireclerin
tyilestirilmesi ve piyasa kosullarina hizla uyum saglanmasi gibi unsurlari igerir ve bu
unsurlar, sirketlerin basarisin1 sekillendiren temel faktorlerdir. Bu nedenle, ise

adanmislik ile inovatif davranis arasindaki iliskiyi anlama ve orgiitler i¢in rehberlik



edici Oneriler sunma amaci tastyan bu calisma, ozellikle sirketler icin biiyiik bir
Oonem tasimaktadir. Bu calismanin devaminda, orgiit iklimi, ise adanmishk ve
inovatif davranis arasindaki iliskiyi daha ayrintili bir sekilde incelenecektir. Ayrica,
elde edilen bulgularin is diinyasina ve orgiit yonetimi uygulamalarina olan potansiyel
etkilerini tartigilacaktir.

Aragtirmanin ana hipotezi orgiit ikliminin inovatif davranig {zerindeKi
etkisinde ise adanmigh@in aracilik etkisini arastirmaktir. Bu hipotezi test etmek icin
degiskenler arasindaki iligkiler arastirilarak kavramsal bir c¢erceve ve arastirma

modeli gelistirilmistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde 6rgiit iklimi ele alinacaktir. Orgiit ikliminin
kuramsal temeli tarihsel perspektif g¢ercevesinde incelenmistir. Konuyla iliskili
kavramlara deginilerek orgiit ikliminin daha iyi anlasilmasi amaglanmistir. Orgiit
iklimini etkileyen faktorler, orgiit iklimi tiirleri ve boyutlar1 incelenmistir. Konunun
devaminda ise orgiit iklimi ile ilgili Tiirkiye ve yurt disinda yapilan aragtirmalar ele
almmistir.  Ikinci bélimde, inovatif davranis incelenmistir. Inovatif davranisi
etkileyen faktorler, inovatif davranis siireci aciklanarak inovatif davranis ve Orgiit
iklimi arasindaki iligkinin daha iy1 anlagilmasi i¢in iki konunun birlikte incelendigi
arastirmalara yer verilmistir. Calismanin ii¢lincii béliimiinde ise adanmishik kavrami
ve boyutlart incelenmis, konunun daha iyi anlagilmasi i¢in benzer kavramlarla
iliskileri incelenmistir. Boliimiin sonunda ise ise adanmislik ile inovatif davranis ve

ise adanmislik ile 6rgiit iklimini birlikte inceleyen arastirmalar incelenmistir.

Aragtirma boliimiinde ise, arastirmanin anakiitlesini olusturan Capital Dergisi
2021 Yili En Begenilen Sirketler Arastirmasinda Yeni Uriin Gelistirme ve
Yenilikgilik Kategorisinde yer alan sirketlerin  “bilgi teknolojileri, {iretim
teknolojileri, ar-ge, is gelistirme, iiriin gelistirme ve inovasyon” departmanlaridaki
caliganlardan anket yOntemiyle veriler toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda
orgiit ikliminin inovatif davranisa etkisinde ise adanmish@in aracilik rolii tespit

edilmistir.



BIiRINCI BOLUM
ORGUT iKLIiMi

1.1.Orgiit Iklimi: Tanimi ve Kuramsal Temeli

Etimolojik olarak iklim soézciigii, baktigimizda Yunanca’dan gelmekte ve
egilim anlamin1 tasimaktadir. Bu sozciik, 1s1 ve basing gibi fiziksel olaylar1 igermekle
birlikte ayn1 zamanda 0rglit liyelerinin i¢ ¢evreyi nasil betimledigini ifade etmek igin
de kullanilmaktadir (Ertekin,1978:3-4). Orgiit iklimi ise, calisanlarin orgiitiin is
ortamina iligkin algilar1 olarak tanimlanmaktadir. Bireyler i¢cinde bulunduklar1 ortam
kosullar1, orgiitten aldiklar1 bilgiler gibi bir¢ok yol ile orgiite iliskin algilar elde
ederler. Bireyler, iklimi is yonelimli, yenilik yonelimli, ya da destekleyici olarak
algilayabilirler. Bireyin iklime iliskin bu ve buna benzer algilari, orgiite ait
degiskenlere bagh olarak farklilasacaktir. Orgiit iklimi, orgiitii kusatan atmosfer
olarak tarif edilebilir. Bu atmosfer orgiit tiyelerinin moral diizeyini etkiledigi kadar,
orgiite kars1 olan duygularinin ve aidiyetlerinin kuvvetini gosterir (Cekmecelioglu,
2010:299).

Lewin, Lippitt ve White (1939) “iklim” kavramini ilk defa “ortamdaki
bireylerin ruh hali veya ortamin atmosferi ile beraber s6z konusu ortamda var olan
davranig ozelliklerine iligskin ortak algi olarak tanimlamiglardir (Lewin, Lippitt ve
White, 1939:272). Lewin, Lippitt ve White, iklim terimini ilk kullanan arastirmacilar
olarak belirli bir iklim tiiriine, sosyal iklime atifta bulunmuslardir. Sosyal iklim ile
Ozellikle liderler ve takipgiler arasindaki iligkiyi incelemislerdir (Ashkanasy,
Wilderom ve Peterson, 2000:30).

Lewin ve arkadaslar1 arastirmalarinda gruplarin isleyisi ve performansi icin
ti¢ farkli liderlik stilinin roli tizerine odaklanmislardir: Demokratik, otokratik ve
serbestiyet¢i. Sabun oymaciligi ve maket ugak yapimi da dahil olmak {izere bir dizi
etkinlige katilan 10 yasinda beser erkek c¢ocuktan olusan dort grupta liderlik
tarzlarin1 gézlemlemislerdir. Iklim {izerine yapilan bu erken ¢alismanin dikkate deger

birka¢ ozelligi vardir. ilk olarak Lewin ve arkadaslari, cocuklarin birbirleriyle



etkilesimleri ile ortaya cikan sosyal iklimle ilgilenmislerdir. ikinci olarak cocuklarla
ilgili yaptiklar1 gozlemlerde, grup tiyeleri arasindaki bireysel farkliliklardan ziyade
bir biitiin olarak gruplardaki is birligi ve iletisim diizeyine odaklanmislardir. Son
olarak da liderin davranisin1 grubun ikliminin yakin onciilii olarak gormiislerdir.
Aslinda onlarin kavramsal modeli, belirli liderlik tarzlarinin, grupta belirli iklim
tirlerini yaratmasiyd: (Lewin, Lippitt ve White, 1939:272-274). Lewin vd.’nin
arastirmalarinda one siirdiikleri iklimin kendine 6zgii dogasi, iklimin grup yapisi ve
liderin iklim tiizerindeki etkisi konular1 modern iklim arastirmacilarmin ilgisini
cekmeye devam etmistir (Erhrhart, Schneider ve Macey, 2013:12-13). Lewin ve
arkadaglarinin iklim tanimlamasinin sonucu olarak, psikoloji aragtirmacilariin iklim
lizerine, i ortamini karakterize eden faaliyetleri, olaylar1 ve davramislari anlama
amact giiden Olcekler tasarlamak tiizerine pek c¢ok cabalari olmustur (Schneider,

Macey ve Young, 2006:116).

Orgiit ikliminin kokleri Kurt Lewin'in (1951) alan teorisine dayanmaktadir.
Lewin' in alan teorisi, bireylerin davranislarini etkileyen psikolojik giigleri iceren bir
'yasam alan1' olusturarak bireylerin ve gruplarin davranislarint degistirmenin temelini
anlamak, tahmin etmek ve saglamanin miimkiin oldugunu belirtmistir. Lewin
baslangigta bireysel davranisi anlamak igin alan teorisi gelistirmis, ancak daha sonra
bunu grup davramigini analiz etmek ve degistirmek icin bir yontem olarak
kullanmistir (Yavuz, Karabulut ve Sari, 2019:112). Lewin’in alan teorisine gore,
sosyal diinya, cevre, kisi ve davranig seklinde unsurlarina ayrilabilir (Solomon,
Winslow ve Tarabishy, 2004:5). Insan yasaminin cercevelendigi alan gegmisten
bugiine, bugiinden gelecege tiim olaylar1 ve davranislart etkilemektedir. Bireyin
deneyim veya tecriibelerine gore yasam cercevesi degisir. Yasam alanini sistematik
iligkiler ag1 olarak tanimlayan bu kuram odaklanilmasi gerekenin pargalar degil

biitiiniin kendisi oldugunu ortaya koymaktadir (Kilig ve Acar, 2019:1067).

Ohio Eyaleti liderlik ¢alismalarinin bir pargasi olarak Fleishman, liderlerin
sadece emir vermek yerine, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve duygularina daha duyarli olmalar1
icin lider gelistirme programlarinda yer almistir. Fleishman 1953 tarihli makalesinde,
egitim goren kisilerin (ustabasi) egitim sahasinda aldiklar1 egitimi, kendi calisma

ortamlarina aktarmalarin1 aragtirmistir. Geri donen her bir ustabaginin ydneticisinin



egitim transferinin gerceklesmesi i¢in kosullart (iklim) ne 6l¢iide yarattigi makalede
incelenmistir. Aragtirma bulgulari, ustabasilara egitimde kendilerine 6gretilen ziyade
yoneticilerinin yarattig1 iklimi takip ettiklerini gostermistir (Erhrhart, Schneider ve
Macey, 2013:13).

Iklim ilk olarak Argyris’in 1958 yilinda yaymnladign “Orgiit Ikliminin
Kavramsallastirllmasinda Bazi Sorunlar: Bir Banka Ornegi” (Some Problems in
Conceptualizing Organizational Climate: A Case Study of a Bank) adli makalesinde
kapsamli bir sekilde tanimlanmistir. Argyris, bir bankadaki grup dinamiklerini
arastirdigi caligmasinda orgiit iklimi kavramini ifade etmistir (Argyris, 1958:510).
Bu calismada Argyris, iklimi resmi orgiitsel politikalar, calisan ihtiyaclari, degerleri

ve kisilikleri agisindan tanimlamistir (Kundu, 2007:100) .

Argyris’in, orgiitler ve orgiitlerin iklimleri hakkinda &zel olarak dikkate
alinmasi gereken ii¢ gbzlemi olmustur. Birincisi, bir orgiitiin iklimi, Orgiitteki
bireylerin ihtiyaglarimi karsiladig siirece istikrarli olma egiliminde olacaktir. Ikincisi,
yonetimin farkli 6zelliklerde calisanlari igse alarak iklimi nasil degistirebilecegini
belirtmistir, ¢linkii ayn1 ve dogru 6zelliklerde ¢alisanlar ige alindig: stirece iklim ayni
kalacak. Son olarak Argyris, orgiitiin "bireysel, resmi, gayri resmi ve kiiltiirel analiz
diizeylerinin etkilesiminden kaynaklanan ayri bir analiz diizeyi" oldugunu ifade
etmistir ve "Orgiitiin, sadece bireysel analiz diizeyine indirgenebilecegi" fikrine karsi
cikarak analiz diizeyleri lizerine daha sonraki ¢alismalarin ¢oguna Onciiliik etmistir

(Argyris, 1958:516-518).

McGregor 1960°da yayimladigi “Organizasyonlarin Beseri Yonid” (The
Human Side of Enterprise) isimli kitabi, yonetim biliminde yeni bir ufuk a¢mistir.
Iklimin, yonetsel varsayimlar ve yoneticiler ile astlar1 arasindaki iliski tarafindan
belirlendigini savunmustur (Kundu, 2007:100). McGregor kitabinda yoneticilerin
calisan motivasyonu hakkinda sahip olduklari teori veya felsefenin, calisanlara
yonelik davraniglarini  belirledigini savunmustur. McGregor'un kitabinin odak
noktasi, iki teori tizerinedir: Teori X ve Teori Y. Bu teoriler, yoneticilerin insan
dogas1 hakkindaki temel varsayimlarini, ¢alisanlara nasil davrandiklarini ve
calisanlarin nasil tepki verdigini tamimlamustir (Erhrhart, Schneider ve Macey,

2013:17). X teorisi anlayisinda olan bir yonetici, insani, maddi organizasyonun



gereklerine uyan pasif bir unsur kabul ederek otoriter bir davranis gostermektedir. Y
teorisi ise insancil bir yaklagimi, insanin sahip oldugu potansiyelin gerekli ortamin

yaratilarak gelistirilmesini esas almaktadir (Kocel, 2010:238).

McGregor ast-iist iliskisinin dogasinin belirli bir dizi politika ve prosediire

3

dogrudan bagli olmadigini, daha 6nemli olanin “ydnetim bi¢imi” oldugunu ifade
etmistir. McGregor “iklim” teriminden ilk bahsettigi metinlerden birinde,
“yoneticilerin hemen farkedilmesi zor davranis ve tutumlari, “iligkinin iklimi” olarak
adlandirilan bir olguyu ortaya ¢ikarmaktadir.” seklinde bir ifade kullanmustir.
McGregor bunu psikolojik iklim olarak tanimlasa da, bahsedilen iliskinin, 0
iligkideki bireyler tarafindan paylasildigi anlamina gelmekteydi. Yonetsel iklimin
yalnizca yonetici tarafindan belirlenmedigini, astlar tarafindan da belirlendigini
vurgulanmistir. McGregor, iki birey arasindaki paylasim olarak tanimladigi iklim

kavraminin daha biiyilik gruplarda da gozlemlenebilecegini ifade etmistir (Erhrhart,
Schneider ve Macey, 2013:18).

Orgiit iklimi arastirmalar1 yapan ve ozellikle orgiit iklimini betimleme araci
gelistiren Halpin, (1966) "Birey i¢in kisilik ne ise, orgiit i¢in de iklim odur"
ifadesiyle iklimi, Orgiitin kisiligi olarak tamimlamisti (akt. Filiz & Bardaker,
2020:438). Halpin ve Croft 1963 yilinda yaptiklar1 arastirmalarinda okullarin
iklimini 6lgmeyi amaclamislardir. Okul iklimini dlgmek amaciyla “Orgiit Iklim

Tanim1 Anketi”ni olusturmuslardir (Erhrhart, Schneider ve Macey, 2013:29).

1968 yilinda iklim konusuyla ilgili ilgi ¢ekici iki kitap yayimlanmustir.
Kitaplardan ilki Tagiuri ve Litwin tarafindan yaymmlanan “Orgiitsel iklim: Bir
Kavramin Kesfi” (Organizational Climate: Explorations of a Concept) isimli kitaptir.
Bu kitapta iklim, “bazi1 nesnel Orgiitsel kosullar”dan, “bireysel ve Orgiitsel
karakteristiklerin 6znel bir yorumu”na kadar ¢ok ¢esitli yaklasimlarla ele alinan bir
calismaydi (Denison, 1996:623). Tagiuri ve Litwin iklimi, bir drgiitiin ¢evresi, sosyal
sistemi, kiiltiirii, bir organizasyonun i¢ ortaminin 6zelligi veya bu diger degiskenlerin
kalitesini tanimlayan ortamin disindaki 6zet bir kavram olarak tanimlamiglardir.
Tagiuri ve Litwine’e gore orgiit iklimi, bir orgiitiin i¢ ¢evresinin, iiyeleri tarafindan
deneyimlenen ve davranislarini etkileyen ve orgiitiin belirli bir dizi 6zellikleridir

(Erhrhart, Schneider ve Macey, 2013:16).



Ikinci kitap ise Litwin ve Stringer’m 1968 yilinda yaymmlamis oldugu
“Motivasyon ve Orgiit Iklimi” (Motivation and Organizational Climate) isimli
calismadir. Litwin ve Stringer bu eserleriyle orgiit iklimi alanina 6nemli bir katki
saglamislardir. Arastirmalari hem teorik hem de pratik agidan &nemlidir. Iklime
iliskin teorik gortisleri, ¢agdas arastirmacilar tarafindan yaygin olarak onaylanan bir
goriistiir: “Iklim, ayn1 ortamda yasayan ve ¢alisan insanlar tarafindan dogrudan veya
dolayl olarak algilanan calisma ortaminin bir dizi 6l¢iilebilir 6zelligini ifade eder ve

calisanin motivasyon ve davranisi etkiledigi varsayilir.” (Muchinsky, 1976: 372).

Schneider (1975) orgiit iklimini su sekilde tanimlamistir: Iklim algilar,
insanlarin bir sistemin uygulamalarini1 ve prosediirlerini tanimlayan psikolojik olarak
anlamli genel aciklamalardir. Bir sistem, farkli uygulamalari ve prosediirleriyle
bircok iklim yaratabilir. insanlarin genel algilari, davranislar ile sistemin uygulama
ve prosediirleri arasindaki uyumu saglama islevi gorse de; eger bireysel farkliliklarin
sergilenmesini oOdiillendiren ve destekleyen bir iklim mevcut ise, ayni sistemdeki
insanlar birbirlerine benzer davraniglar gostermeyecektir (Schneider, 1975:474-475).
Iklim, calisanlarm orgiitsel olaylar, uygulamalar ve prosediirlere yonelik ortak
algilar1 olarak agiklanabilir. Bu algilar, degerlendirici olmaktan ziyade, oncelikli

olarak tanimlayici niteliktedir (Schneider ve Reichers, 1983:25).

Ekvall, iklimi; orgiitsel bir nitelik, orgiitiin i¢cindeki yasami karakterize eden
tavirlar, hissiyat ve davraniglardan olusan ve Orgiitin mensuplarinin alg1 ve
anlayislarindan bagimsiz olarak varligini siirdiiren bir yap1 olarak tanimlar (Dzulkifli

Noor ve Shaharudin, 1994:580).

Orgiit ikliminin calisanlar tarafindan olumlu olarak algilanmasi, ¢alisanlarin
basar1 giidiilerinde, verimlilik ve etkinliklerinde 6nemli bir yere sahiptir. Dolayistyla
orgiitsel iklim algilamasi ile isgoren performansi arasinda bir iligkinin oldugu

varsayilabilir (Tutar ve Altindz, 2011:196).

Iklim kavraminin bir ¢ok tanimi yapilmaktadir. Ancak iki yaklasim bu
tanimlar icinde Onemle ele almmmaktadir; bilissel modeller (cognitive schema)
yaklasimi ve paylasilan algilamalar (shared perception) yaklasimi (Anderson ve
West, 1998:236):



Biligsel modeller yaklasimi; iklimi bireylerin is ortamlariin yapici temsilleri
veya biligsel semalar1 olarak kavramsallastirmis ve ozellikle bireylerin yakin is
ortamlarin1 anlama ¢abalarini ortaya g¢ikarmak amaciyla kullanmilmistir. (Ashforth,
1985; James ve Jones, 1974; James ve Sells, 1981; Schneider ve Reichers, 1983).
Ornegin bu yaklasim kapsaminda orgiit iklimi, bireylerin yakin gevrelerinin
psikolojik anlam ve Oneme sahip biligsel temsilleri olarak tanimlanir. Bireysel
diizeye odaklanan bu yaklasimdan farkli olarak, baska yazarlar iklim kavraminin
temelinde paylasilan algilarin daha fazla 6nem tasidigin1 vurgulamislardir (Koys ve
DeCottis, 1991; Payne, Fineman ve Wall, 1976; Uttal, 1983). Daha acik olarak, orgiit
iklimi; orgiitsel politikalarin, uygulamalarin ve prosediirlere iligkin paylasilan
algilaridir (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013: 661). Bu yaklasimi benimseyen
arastirmacilarin karsilastigi zorluk, algilarin gergekten Orgiitlin veya Orgiitiin alt
birimlerinin {yeleri arasinda paylagildiginin kabul edilmesi i¢in asgari hangi
seviyede bir uzlas1 gerektigi iizerinde fikir birligine varabilmek olmustur. (Jackofsk
ve Slocum Jr., 1988:320., Joyce ve Slocum, 1984:738). Bilissel modeller ve
paylasilan algilar yaklasimlart prensip olarak birbirleriyle uyum igindedir ve
karsilikli olarak birbirlerini dislamamaktadir (Anderson ve West, 1998: 236).

Belirli bir is birimindeki calisanlar, is ¢evrelerinin {izerlerindeki etkisi ile
ilgili ortak bir algiya sahip olduklar1 zaman, bu paylasilan algilar bir araya getirilerek
orgiitlerinin iklimini tarif etmede kullanilabilir (Glisson ve James, 2002:769).
Paylasilan algi ve anlam, ayn1 grubun iiyeleri arasindaki iletisim ve etkilesimlerden

evrilir (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:662).

Ehrhart, Schneider ve Macey 2014’te yayimladiklar1 “Organizational Climate
and Culture: An Introduction to Theory, Research and Practice” kitaplarinda 6rgiit
ikliminin gelisimini agiklarken 5 temel temadan bahsetmislerdir (Ehrhart, Schneider
ve Macey, 2014:64-69):



Tema 1: Orgiit iklimi, liderlik, iletisim, egitim vb. bir¢ok mekanizma

araciligiyla ortaya ¢ikar.

Yillar boyunca, iklimin bir dizi farkli mekanizma araciligiyla yaratildigi ve
sirdiiriildiigii ifade edilmistir. McGregor (1960), iklimin, orgiitiin politikalarina,
uygulamalarina, yapisina ve genel felsefesine ek olarak yoneticilerin gilinliik
davraniglarina da dayandigimi vurgulamistir. Litwin ve Stringer (1968) liderligin
iklimdeki roliiniin yaninda, tarih ve gelenegin roliinii ve ¢alisanlarin fiziksel alaninin
Oonemini de vurgulamistir. Ehrhart ve arkadaglar1 orgiit iklimini tanimlarken, ifade
edilen cesitli mekanizma ve unsurlara, calisanlarin deneyimledikleri olaylar,
politikalar, uygulamalar ve prosediirler ile, odiillendirildigini, desteklendigini ve

beklendigini gordiikleri davraniglar olarak atifta bulunmuslardir.

Tema 2: iklimi olusturan mekanizmalar degil, onlarin iirettigi deneyimler ve

onlara yiiklenen anlamlardir.

Tim bu mekanizmalarin bir orgiitiin iklimini olusturmada 6nemli oldugu
ifade edilmis olsa da, bu bireysel pargalarin iklimin kendisinin esdegeri olmadigi
konusunda da bir fikir birligi vardir. Evan (1968) iklimi, "bir organizasyon
sisteminin temel Ozellikleri veya karakteri" olarak ifade etmistir. Ayni ¢izgide,
Litwin (1968) iklimin “belirli bir orgiitsel ortamda var olan beklentilerin ve tesvik
edici degerlerin toplam modeli” oldugunu belirtmistir. Schneider (1975) iklimi
gestalt psikolojisi agisindan ¢ercevelemistir. Gestalt (biitiin anlamina gelen)
kelimesinin temel fikriyle tutarli olarak, Gestalt psikolojisi biitliniin, parcalarinin
toplamindan daha biiyiik oldugunu O6ne siirmiistiir. Ehrhart vd. orgiit iklimini,
calisanlarin sahip olduklar1 deneyim kiimelerine yiikledikleri anlami ifade eden bir

soyutlama olarak tanimlamislardir.

Tema 3: Orgiit iklimi, bireylerin degil, birimlerin/kuruluslarm &zelligidir;

paylasilan deneyimlere ve paylasilan anlamlara dayanur.

Iklim arastirmacilari, insanlarm deneyimlerinin anlamli bir soyutlamasi
olarak iklim fikrine ek olarak, iklimin bu deneyimlerin bireysel diizeyinin 6tesinde
onemli oldugunu siirekli olarak vurgulamiglardir. Lewin, Lippitt ve White (1939)

tarafindan yapilan en eski iklim arastirmasinda, iklime bireysel diizeyde bir degisken



olarak degil, tiim grup tarafindan deneyimlenen ve ortak olarak paylasilan grubun
sosyal atmosferi olarak yaklasilmistir. Argyris (1958), iklimi orgiitsel diizeyde bir
degisken olarak gormiistiir ve oOrgiitsel diizeydeki analizin bireysel diizeydeki
bilesenlere nasil indirgenemeyecegine yogun bir vurgu yapmistir. McGregor (1960),
tist-ast iligkilerinin iklimini tanimlamak i¢in psikolojik iklim terimini kullanirken
bile, bunun iligskide var olan ve her iki tarafca ortaklasa belirlenen bir sey oldugunu
vurgulamistir. Gilmer (1961) iklimi bir biitlin olarak organizasyonu, onun kisiligini
veya karakterini karakterize eden bir sey olarak vurgulamis ve daha sonra onu "bir
organizasyonu tanimlayan Ozellikler dizisi" olarak tanimlamistir. Hem Litwin ve
Stringer (1968) hem de Campbell, Dunnette, Lawler ve Weick (1970) iklimi,

bireylerin bir 6zelligi olarak degil, 6rgiitsel cevrenin bir 6zelligi olarak gérmiislerdir.

Tema 4: Paylasilan deneyimler ve bunlara yiiklenen anlam,
birimlerdeki/drgiitlerdeki dogal etkilesimden dogar; iklim, isin dogal akisinda, iste

ve 1s ¢evresinde meydana gelen etkilesimlerle paylasilir.

Glick (1988), antropoloji ve sosyolojideki teorilerden yararlanarak, oOrgiit
ikliminin sadece bireylerin bir 6zelligi olmadigini, ayni zamanda dogal sosyal
etkilesimlerden ve sistemlerden ortaya c¢iktigini1 ve bir sosyal sistemin ortaya c¢ikan
bir 6zelligi oldugunu ifade etmistir. Baska bir deyisle, bireyler iklim ipuclarim
biligsel olarak isleyip onlara anlam atfetseler de, deneyimlerin ve anlamin
paylasilmasinin dogal siireci sayesinde, orgiitlerdeki bu algilar insanlarin icinde

calistig1 ve etkilesimde bulundugu daha biiyiik gruplar1 karakterize etmistir.

Tema 5: Orgiit iklimi, ¢alisma ortamimin duygusal bir degerlendirmesi -is
tatmini- degildir, daha ¢ok insanlarin isteki deneyimlerinin ve bunlara yiiklenen

anlamin tanimlayici bir soyutlamasidir.

Iklim tanimlarinin son unsuru, iklimin, ¢alisma ortaminin kisisel ve duygusal
bir degerlendirmesi degil, calisanlarin ¢alisma ortamlarin1 nasil gordiiklerinin bir
aciklamasi oldugudur. Guion (1973), James ve Jones (1974) ve digerleri tarafindan
iklim yapisinin ilk elestirilerinden biri, onun "nesnel" (yani algisal olmayan) 6l¢iilere
gore dogrulanmasi gerektigiydi. Schneider (1975) ve digerlerinin vurguladigi gibi,

iklimin algisal yonii, c¢alisanlarin oOrgilitlerindeki politikalara ve uygulamalara
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yiikledikleri anlami yakalamak ig¢in kritik éneme sahiptir. Sonug olarak, bireysel
politikalarin ve uygulamalarin varligi ile bunlardan ortaya ¢ikan iklim arasinda
miikemmel bir iliski olmayabilir ¢iinkii ¢ok sayida degisken vardir, bu ayn1 zamanda
birim iiyelerinin bu politikalar ve uygulamalarla ilgili deneyimlerine nasil anlam

atfettiklerini de etkilemektedir.

Sonug olarak oOrgiit iklimini, bir orgiitii diger Orgiitlerden ayiran, orgiitte
kimlik olusturan, calisanlarin davraniglarini etkileyen ve c¢alisanlar tarafindan

algilanan Orgiite hakim 6zellikler olarak tanimlayabiliriz.

1.2.Orgiit Iklimi ile iligkili Kavramlar

1.2.1. Psikolojik Tklim

Iklim arastirmlarinda nispeten farkli iki arastirma yer almaktadir: Iklimi
paylasilan, birim diizeyinde arastiran, orgiit iklimi iizerine yapilan arastirmalar ve
iklimi bireysel diizeyde ve kisisel bir alg1 olarak nitelendiren psikolojik iklim {izerine

yapilan aragtirmalar. (Ehrhart, Schneider ve Macey, 2014:70).

Psikolojik iklimin kokleri Lewin’in (1936) bireyin degisime gosterdigi
motivasyonel ve efektif tepkilerini agiklama amaciyla kullandigi “yasam alani”
terimine kadar dayanmaktadir. Lewin’in alan teorisine gore, bireylerin, gruplarin
veya kuruluslarin her davranisi, icinde yer aldigi toplam durumun sonucudur. Lewin
i¢in toplam durum, birbirine bagh giiclerin rol oynadigi yasam alanidir. Yasam alan,
bir bireyin, grubun veya organizasyonun belirli bir zamandaki davranisin1 belirleyen
gerceklerin toplamidir. Yagam alani, olasi olaylarin toplamini temsil eder ve kisiyi ve
¢evreyi igerir. Lewin’in alan teorisini su sekilde formiile etmistir: (Burnes ve Bargal,

2017:95-96).

Psikolojik iklim algilar1 bir bireyin olaylari yorumlamasina, olast sonuglari
ongorebilmesine ve bunu takip eden aksiyonlarin uygunlugunu dl¢ebilmesine olanak
verirler (Parker vd., 2003:390).
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1960'larin  sonlar1 ve 1970'lerin baslarinda iklim, endiistriyel psikoloji
arastirmalarina c¢evrenin roliinii dahil etmekle ilgilenen psikologlar i¢in bir odak

noktasi haline gelmistir. (Ehrhart, Schneider ve Macey, 2014:70).

[k olarak James ve Jones (1974) psikolojik ve érgiit iklimi arasindaki ayrimi
yapmiglardir ve baslangicta iki iklim arasindaki se¢imin arastirilan birime baglh bir
karar oldugunu ifade etmislerdir. Schneider’in (1975) bahsettigi iizere “analiz i¢in bir
birimin secimi, sadece iki birimden birini tercih etmek degil, sorunu dikkatle
tanimladiktan sonra s6z konusu se¢imi yapmakla ilgilidir.” (Ehrhart, Schneider ve
Macey, 2014:71). James ve Jones psikolojik iklimi; bireylerin kendi orgiitlerinin ig
ortam1 hakkindaki genel algilar1 olarak tanimlamaktadir. Giincel olaylar ve o
olaylarin algilanmasi arasindaki etkilesime dayanan bir his olarak tanimlanmaktadir

(Burton, Lauridsen ve Obel, 2004:70).

Aragtirmacilar siklikla orgiit iklimi ile psikolojik iklim arasinda ayrim yapar.
Orgiit iklimi tipik olarak toplam diizeyde kavramsallastirilir; yani orgiitsel iklim,
isletmelerin uygulamalari, politikalari, prosediirleri, rutinleri ve ddiilleri ile ilgili
olarak calisanlar arasinda yaygin olarak paylasilan biitlinciil algilarini temsil eder.
Ote yandan psikolojik iklim, belirli bir bireyin 6rgiitiin iklimini nasil deneyimledigini
ifade eder. Bu nedenle, bir birim i¢indeki tiim bireyler ve bir orgiit igindeki tim
birimler, orgiit iklimini ayni sekilde algilamayabilir (Schneider ve Barbera, 2014:
46).

Psikolojik iklim, bir bireyin c¢alisma cevresinin, kendi refahi tzerindeki
psikolojik etkisine iliskin algisin1 yansitir. Orgiit iklimi ise birim icindeki calisanlarn
calisma cevreleri tizerindeki paylasilan algilarini ifade eder. Bir is birimindeki
calisanlarin algilart bir araya getirildiginde (genellikle ¢alisanlarin makul bir
seviyede hemfikir olmalar1 saglandiktan sonra) bu kiime o6rgiit iklimini yansitir.
Dolayisiyla, orgiit ikliminin kokenleri bireysel algilara dayansa da orgiitiin biitiiniine
ait bir olgudur (Kuenzi ve Schminke, 2009: 638).

Psikolojik iklim, bireyin c¢evresindeki kosullari nasil anladigina ve

yorumladigina odaklanmaktadir. Psikolojik iklimin tanimlanmasinin altinda yatan
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varsayimlardan agik¢a anlasilmaktadir ki; ¢ok yonli ve bireysel bir nitelikten
bahsedilmektedir (James vd. 1978: 786).

Psikolojik iklim ve orgit iklimi arasindaki ayrim soyle ifade edilebilir:
Psikolojik iklim bir bireyin is ortamina atfettigi anlamlar1 ifade ederken, orgiit iklimi

bireylerin belirli bir ¢aligma ortami 6zelligine atfettigi toplu ve ortalama anlamlardir

(Schneider ve Reichers, 1983: 21).

Bir orgiitteki deneyim birikimine dayanarak, insanlar onun hakkinda biitiine
ait algilar elde ederler. Bu algilar, bireyin organizasyonun nasil isledigine dair
biligsel haritasi olarak hizmet eder ve bu nedenle belirli bir durumda uygun
davranigin ne oldugunu belirlemeye yardimci olur. Psikolojik iklim; belirli bir
oOrgiitsel birimin iiyeleri tarafindan yaygin olarak paylasilan deneyime dayali, ¢ok
boyutlu ve kalici bir algisal olay olarak ifade edilebilir. Psikolojik iklimin birincil
islevi, bireysel davraniglarini orgilitsel talepler tarafindan dikte edilen davranis
bicimlerine gore yonlendirmek ve sekillendirmektir. Iklim algilarinin belirli
ozellikleri vardir. Ilk olarak, iklim algilari, bireyin deneyimlerine ydnelik duygusal
veya degerlendirici tepkisinden ziyade, bireyin oOrgiitsel deneyimlerine iliskin
tanimini dzetler. ikincisi, iklim algilar1 zaman iginde nispeten istikrarlidir. Ugiinciisii,
ilgili orgiit biriminin iyeleri tarafindan yaygin olarak paylasilirlar. Yine de ayni
organizasyon i¢inde birden fazla iklim var olabilir, ¢iinkii orglitsel yasam, farkli
yerlerdeki farkli organizasyon seviyelerindeki veya ayni yerdeki farkli birimlerdeki

tiyeler igin algisal olarak farkli olabilir (Koys ve DeCotiis, 1991:266).

1.2.2. Orgiit Kiiltiiri

Orgiit iklimi kavrami aciklanirken {izerinde durulmasi gereken bir diger
kavram da orgiit kiiltiiriidiir. Iklim ve kiiltir kavramlarmm orgiitsel davranis
literatiiriinde zaman zaman birbiri yerine kullanildig1 goriilmektedir. Orgiit iklimi ve

orgiit kiiltiirdi iliskisine deginmeden Once kiiltiiriin tanimlarina yer verilecektir.

Kiiltir kavrami ilk kez, Elliot Jaques’in 1951 yilinda yayinlanan “Bir

Fabrikanin ~ Kiiltiirtinli  Degistirmek™ adli  kitabiyla yoOnetim literatiiriinde
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kullanilmistir. Bu kavram ilk defa, Andrew Pettigrew’in “Orgiit kiiltiirlerinin
incelenmesi tizerine” adli makalesi ile Amerkan akademik literatiirline girmistir
(Dogan, 2013:7). Andrew Pattigrew’e gore kiiltiir, belirli bir zamanda belirli bir grup
i¢in isleyen ve toplu olarak kabul edilen anlamlar sistemidir (Pettigrew ve Andrew,
1979:574).

Edgar Schein’a gore orgiit kiiltiirti, belirli grubun dis uyum ve i¢ entegrasyon
sorunlarmi1 ¢ézmeyi Ogrenirken kesfettigi ya da gelistirdigi, gecerli sayilabilecek
kadar iyi isleyen, dolayisiyla yeni iiyelere bu sorunlarla ilgili dogru algilama,
diistinme ve hissetme bigimi olarak Ogretilebilecek paylasilan temel varsayimlar

modelidir (Dogan, 2013:9).

Schein’a gore asagidaki kavramlarin hepsi kiiltiirle ilgilidir ve grup tiyelerinin
paylastig1 veya ortak olarak sahip oldugu seylerle ilgili oldugu i¢in 6rgiit kiiltiiriini
yansitir (Schein, 2010:15-16):

= Insanlar etkilesime girdiginde gdzlemlenen davranissal diizenlilik

= Grup normlar1

= Benimsenen degerler

= Bicimsel felsefe (politika ve ilkeler)

= Oyunun kurallar1 (yazilmamis kurallar)

= Iklim

= GoOmiilii beceriler (nesilden nesile aktarilan belirli seyleri yapma yetenegi

= Diislinme aligkanliklari, zihinsel modeller ve dilsel paradigmalar

= Paylasilan anlamlar

= Kok metaforlar veya biitiinlestirici semboller

= Resmi ritiieller ve kutlamalar

Schein’1n 6rgiit kiiltiirti modelinde kiiltiir i¢c kademeye ayrilmistir: Artifaktlar

(eserler), degerler ve temel varsayimlar. Grubun iklimi bu artifaktlar arasindadir.
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Bazi kiiltiir aragtirmacilart iklim ve kiiltiiri esdeger olarak gorse de, iklimi bazi temel
varsayimlarin sonucu; yani kiiltliriin esdegeri degil, bir tezahiirii olarak gérmek daha

dogrudur (Schein, 2010:24).

Orgiit kiiltiirii tanim1 konusunda kesin bir fikir birligi yoktur ancak, yapilan
tanimlamalardan Orgiitii diger oOrgiitlerden ayiran ve Orgiit lyeleri tarafindan

paylasilan bir anlamlar sistemi olarak ifade edilebilir (Dogan, 2013:9).

Orgiit kiiltiirii ve iklimi, orgiitsel katilimcilarm calisma ortamlarmi nasil
gozlemledigine, deneyimledigine ve nasil anlamlandirdigina odaklanir (Schneider,
Ehrhart ve Macey, 2011) ve orgiitsel fenomenleri tanimlamak ve analiz etmek i¢in
temel yap1 taglaridir (Schein, 2000). Kiiltiir ve iklim, farkli akademik geleneklerden
ele alinmig olsa da, her ikisi de orgiitlerdeki psikolojik olgular1 anlamakla ilgilidir.
Her iki kavram da ortak anlamlar varsayimina -orgiitsel baglamin bazi yonlerinin

ortak bir anlayigina- dayanir (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:643).

Bireyler, bir kurulusa girdiklerinde, isyerinin fiziksel gériiniimii, ¢alisanlarin
sergiledigi duygusallik ve tutumlar, ziyaretgilerin ve yeni c¢alisan {yelerin
deneyimleri ve davranislar1 gibi seyler aracilifiyla iklimi hissedebilirler (Schneider
vd, 2011). Iklim olgusu bireylerin &rgiitiin 6ziine dair algilarinda gizlidir ve bu
algilar zamanla ortak hale geldiginde bir sosyal yap1 ortaya ¢ikar. (James vd, 2008).
Buna karsin kiiltiir, kolektifin bir 6zelligidir (Martin, 2002), sembolik anlamlara
dayal1 daha derin olgular1 yansitir (Hatch, 2011) ve temel degerler, inancglar ve altta
yatan ideolojiler ve varsayimlar hakkinda paylasilan anlamlar (Schein, 2010; Trice
ve Beyer, 1993). Dolayisiyla, orgiitler ve is birimleri, kiiltiir arastirmasinda uygun
analiz diizeyidir (Glisson ve James, 2002). Bireylerin kiiltlirii anlamak i¢in
giristikleri yorumlama veya anlamlandirma stireci, orgiitsel davranisin "nedenini"
aciklar. Tklim, kiiltiiriin temelini olusturan en derin katmanlardan gelmektedir ve bu
nedenle iklim ve kiiltiirlin entegrasyonu; iklimin, kiiltiirtin bu derin katmanlarim
gozlemlemek ve anlayabilmek icin bir lens gibi kullanilmasiyla gergeklestirilebilir.
Sekil 1.1. Toplu ve bireysel analiz diizeylerinde kiiltiir ve iklimi kavramsal bir
cercevede temsil eder. Sekil 1.1, orgiit kiiltiiriinlin endiistri ve ¢evre Ozelliklerinin,

ulusal kiltliriin, kurucunun degerlerinin ve bir orgiitiin vizyonunun, hedeflerinin ve
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Sekil 1.1. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Ikliminin Cok Boyutlu Modeli

Kaynak: (Ostroff, Kinicki, Muhammad, 2013:645).

Sekil 1.1°de goriildiigii tizere orgiit kiiltiiriiniin orgiitteki yap1, uygulamalar,

politikalar ve rutinlerle iligski i¢inde olmasi ve bu unsurlarla uyum gostermesi

beklenir. Bu unsurlar da ¢alisanlarin iklim algilarini olusturan ortak baglami saglar.

Orgiitsel uygulamalar, c¢alisanlarin iklim algilarinin ve sonraki tutumlarinin,

tepkilerinin ve davranislarinin sekillendigi araglardir. Birim veya orgiitsel diizeyde,

kiiltiirel degerler ve varsayimlar, yoneticileri gelisen iklimi etkileyen yapisal
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Ozelliklerin  ve wuygulamalarin ag¢ik veya oOrtiili olarak benimsenmesine
yonlendirmektedir. Liderlerin yalnizca kiiltiir ve iklimi yaratmada ve sekillendirmede
degil (Schein, 2010; Schneider vd, 2011) ayn1 zamanda kiiltiir, uygulamalar ve iklim
arasindaki uyumu saglamada da (Chow ve Liu, 2009) kilit bir rol oynadiklar1 iddia
edilmektedir. (Ostroff, Kinicki ve Muhammad:644.) Liderler bir orgiitiin kiiltiiriiniin
olusturuldugu degerleri ve varsayimlar1 belirler (Schein, 1985). Bu degerler ve
varsayimlar, Orgiitiin politika, prosediir ve uygulamalarina ilham verir ve tanimlar.
Bu politika, prosediir ve uygulamalarin sekillendirdikleri ortam, orgiitiin iklimini

olusturur (Kopelman, Brief ve Guzzo, 1990; Ostroff, Kinicki ve Tamkins, 2003).

Orgiit  iklimini, orgiit kiiltiiriiniin ~ Orgiitte  yarattign  hava  olarak
tanimlayabiliriz. Bu hava, orgiit ¢alisanlar1 i¢in ¢alismanin nasil olmasi gerektigine
dair beklentileriyle, bu beklentilerin ne oOlciide gergeklestigine dair algilarin

sonucunda meydana ¢ikar (D6nmez ve Korkmaz, 2011:176).

Kiiltiir ve iklim yapilarmin farkli mi, ayn1 m1 yoksa birbiriyle iligkili mi
oldugu sorusuna biiyiilk O6nem verilmis, Oncelikle aralarindaki benzerlikler ve
farkliliklar aragtirilmistir. (Denison, 1996; Payne, 2000; Schein, 2000). Kiiltiir ve
iklim, orgiitlerin psikolojik yagaminda Ortlisen ancak ayirt edilebilir nlianslar1 ortaya
¢ikaran birbirini tamamlayan iki yap1 olarak goriilmektedir (Schneider, 2000). Her
biri ayr1 bir yap1 olarak dikkati hak ettigi gibi, iki yap1 arasindaki iliskiye de dikkat
edilmelidir. Orgiit kiiltiirii ve iklimi ile ilgili sosyal ve sembolik siirecler, ciro, is
tatmini, is performansi, vatandaslik, giivenlik, miisteri tatmini, hizmet kalitesi ve
orgiitsel diizey gostergeleri dahil olmak iizere hem bireysel hem de grup

davraniglarini etkilemektedir (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:669).

Kiiltiir ve iklimin benzer kavramlar olduguna stiphe yoktur, ¢iinkii her ikisi de
calisanlarin orgiitleriyle ilgili deneyimlerini tanimlar. Schneider'e (2000) gore Orgiit
iklimi, calisanlarin orgiit iginde yasadiklar1 olaylarin genel bir tasvirini ifade eder.
Buna kargin oOrgiit Kiiltiiri, bu Oriintiilerin neden ortaya c¢iktig1 calisanlara
soruldugunda kendini gosterir. Svyantek ve Bott (2004), iklim ve kiiltiirii birbirinden
ayirmaya yardimci olan tamimlar &nermektedir. Orgiit kiiltiiri, ¢alisanlarin is

arkadaslari, yoOnetim ve miisterilerle etkilesimlerine rehberlik eden paylasilan
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degerler ve normlar dizisi olarak tanmimlamaktadir. Orgiit iklimi, drnegin isyerinde
yer alabilecek yaraticilik, yenilikgilik, giivenlik veya hizmet odakli iklimler
nedeniyle daha davranigsaldir. Bu iklimler, calisanlarin G&rgiitsel politikalar,
prosediirler ve uygulamalar hakkindaki algilarini ve kurulusta yaraticiligi, yeniligi,
giivenligi veya hizmeti destekleyen etkilesim ve davramis kaliplarini temsil
etmektedir. (Patterson vd, 2005:380-381.)

Kiiltlir, degerleri ve varsayimlan paylastigindan dolayi, iklim kavramini da
kapsamina alabilmesi sasirtict degildir (Lussier, 1990: 344). Giinlik hava durumu
gibi, orgiit degisiminden dolay1 orgiitiin iklimi zaman zaman diizensiz bir sekilde
degisebilir. Aksine, kiiltir uzun bir zaman igerisinde yavag¢a degisen yilin
mevsimlerine benzemektedir. Bu mevsimler giinliik degismelerden farkli olarak sabit

ve siirekli hava 6zelliklerine benzetilmektedir (Karcioglu, 2001:274).

Kiiltiir ve iklim her ikisi de sosyal durum ve sartlarin olusturulmasi ve etkisi
tizerine odaklandiklar1 i¢in benzerdir ve birbirleriyle iligkilidir. Bununla birlikte
sosyal durum ve kosullarin farkli yonlerini anlamak ve orgiit yasaminda gelisen
paylasilan anlam ve algilar1 kavramak icin ikisi arasindaki ayrimi korumak da

onemlidir (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:669).

1.2.3. Liderlik

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek tizere bir kimsenin baslarmin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2010:569).

Liderligin orgiit iklimi tizerindeki etkisi, Kurt Lewin'in "liderler iklimi
yaratir" seklindeki iyi bilinen dnermesinden bu yana akademisyenlerin dikkatini
cekmistir (Lewin, Lippitt ve White, 1939:296-296). Liderlik-iklim iliskisi, grup
tiyelerinin orglitsel cevreyi yorumlamak ic¢in liderleriyle tekrar tekrar gozlem
yaptiklar1 ve bilgi aligverisinde bulunduklar1 sosyal Ogrenme siireci olarak
aciklanabilir (Dragoni, 2005:9). Yiiksek kaliteli iligkiler, karsilikli giiven ve agiklik

ile lider ve tiyeler arasindaki sozlii iletisimin zenginligi ile karakterize edilir. Bu tiir
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liderler, algilar1 paylasmak ve netlestirmek igin daha fazla firsat yaratir (Kirkpatrick
ve Locke, 1996:37).

Arastirmacilar liderlerin iklim yaratma ve siirdiirmedeki 6nemli roliinii uzun
stiredir kabul etmektedirler ve liderligi iklimin 6nciilii olarak gormiislerdir. Ancak
bazi arastirmacilar liderligi iklimin bir boyutu olarak da gérmislerdir. (Kozlowski &
Doherty, 1989; Lewin vd., 1939; Rentsch, 1990). Liderler, iklimi yaratmada
kesinlikle bir rol oynasalar da, iklim tipik olarak tek basina lider davranislarindan

daha fazlasin1 gerektirmektedir. (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:652-653).

Liderler, iklim algilarinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
Liderler, ortak iklim algilarinin gelistirilmesine katkida bulunarak, tiim orgiit {iyeleri
icin ilgili orgiitsel siiregler, uygulamalar ve 6zelliklerin yorumlayic filtreleri olarak
hizmet etmektedirler (Kozlowski ve Doherty, 1989:547). Calisanlar1 ayni
politikalara, uygulamalara ve prosediirlere maruz birakarak, "iklim miihendisleri"

veya "iklim diizenleyiciler" gibi davranmaktadirlar (Naumann ve Bennett, 2000:24).

Lider-iiye etkilesimi (Leader—member exchange) teorisi, liderler ile grup
tiyeleri arasindaki iligkilerin farkli tiplerine dayanir. Bu iligkilerin kalitesi, liderlerin
ve tlyelerin resmi is sozlesmelerinde belirtilen beklentilerin 6tesinde birbirlerine
kaynak ve destek saglamalarma baghdir. Lider davramis kaliplar, iklimi
sekillendirmek igin iiyeler tarafindan yorumlanabilir (Dragoni, 2005:6). Liderler,
kendi yorumlarin1 agik¢a ve dogrudan iletirler ve ¢ogu iiyeyle etkilesime girerek
birim iyeleri arasinda ortak bir yorum getirebilirler. Iletisim ve liderin
gorliniirliigiiniin, daha basit davranis kaliplarinin ve davranista tutarliligin iklim

algilarinda daha fazla fikir birligi gelistirdigi de gosterilmistir (Naumann ve Bennett,
2000:25).

Lider-liye etkilesimi teorisine gore, liderin astlariyla gelistirdigi iliskinin
kalitesi ve tiirli, her grup iiyesi acisindan farkli ve benzersiz olabilir, bu da grup
diizeyinde lider-iiye etkilesimi farklilasmasina sebep olacak, yani grup tiyeleri
arasinda ikili etkilesim iligkilerinde ¢esitlilige yol agaktir. (Liden vd., 2006:725).
Lider-iiye etkilesimi farklilasmasi iklim algilarinda fikir birliginin gelismesini

engelleyecektir. Kalitesi yliksek lider-iye degisimi iliskileri, daha fazla bilgi
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aligverisi ve liderin daha fazla ilgi gostermesiyle karakterize edilebilir. (Graen ve
Uhl-Bien, 1995:227-228). Ayrica liderlerin, yeni gelenlerin uygun rol davraniglari,
organizasyonun siiregleri, rutinleri ve deger sistemi hakkinda bilgi edinmeleri i¢in
giiclii bir bilgi kaynagi oldugu gosterilmistir (Ostroff ve Kozlowski, 1992:851-852).
Benzer sekilde, bazi bulgular, diisiik kaliteli lider-iiye degisimi iliskilerine sahip
olanlara kiyasla, gruptaki daha yiiksek kaliteli lider-iiye degisimi iligkilerine sahip
olanlar arasinda iklim algilarinda daha fazla fikir birligine varildigini1 gostermektedir

(Kozlowski ve Doherty, 1989:547).

Bu nedenle, gruptaki lider-iiye etkilesiminin kalitesi ne kadar farklilik
gosterirse, ilgi de daha yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi iligkilerine sahip bazi
secilmig lyeler etrafinda yogunlasabileceginden, calisanin lider ve is arkadaslari
arasinda esit olmayan iligkisel aligverisler ortaya ¢ikabilecek ve bu da nihayetinde
tiyelerin iklim algilarinda farkliliga yol acacaktir. (Ostroff, Kinicki ve Muhammad,
2013:663).

1.3. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

1946'dan beri Sosyal Arastirmalar Enstitiisi’niin (Institute For Social
Research) elde ettigi kapsamli verilerin analizi, bir organizasyonda belirli bir ¢calisma
grubu veya belirli bir hiyerarsik seviye tarafindan deneyimlenen orgiit ikliminin
oncelikle onun tstlindeki kademelerin liderlik davranislar tarafindan belirlendigini
ortaya koymaktadir. En iist kademedeki liderlerin davranislar1 agik ara en biiylik
etkiye sahiptir. Hiyerarside asagr dogru inildikce, her seviyedeki yoneticilerin
orgiitsel iklim tlizerinde giderek daha az etkide bulunduklar1 ve iginde yer aldiklari

orgiitsel iklimden giderek daha fazla etkilendikleri bulunmustur (Altman vd.,
1985:608).
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Sekil 1.2 Orgiit Ikliminin Kiimiilatif Etkisi
Kaynak: (Altman vd.,1985:60)

Sekil 1.2°de goriildiigli iizere organizasyon yapist ve politika liderlik
davranisini etkilemekte ve bu faktorlerin her ikisi de galisma siirecini etkilemektedir.
Buna karsilik politika, performansi, tatmini ve orgiitsel iklimi etkiler.  Ust
yonetimdeki iklim, orta ve alt seviyelerde bu etkinin zeminini hazirlamaktadir.
Spesifik olarak, orgiit iklimi, orada ¢aligsan bireyler tarafindan algilanan ve ¢alisma
ortaminin, i davraniglarini etkilemede onemli bir gii¢ olarak hizmet eden bir dizi
Ozelligini ifade etmektedir. Yapi, is tanimlari, performans standartlari, odiiller,
liderlik tarzi, miicadele, destekleyicilik ve is degerleri gibi iklim faktorleri,
memnuniyet, iretim ve verimlilik gibi temel degiskenleri etkilemektedir (Altman
vd., 1985:609).
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Bagka bir siniflandirma Field ve Abelson tarafindan onerilmistir. Kapsamli
bir literatiir taramasi yaptiktan sonra, mevcut aragtirmalart bir iklim modeli
bi¢iminde sentezlemislerdir. Model, iklim {izerindeki ¢esitli etkileri gostermektedir.
Bunlar harici, oOrgiit veya kisi degiskenleri olabilmektedir. Bu degiskenlerin
farkindaligi, bireyin tiyesi oldugu grup, bireyin gorevi ve bireyin kisiligi tarafindan
yonetilmektedir. Kisinin algiladig1 yari-fiziksel, yari-sosyal ve yari-kavramsal
gercekler, bu harici, orgiitsel ve kisisel degiskenlerin bir fonksiyonudur. Birey daha
sonra, esas olarak dort iklim boyutuyla temsil edilen bu yar1 gerceklerin biligsel bir
temsilini gelistirir. Bagka boyutlar ortaya ¢ikabilir, ancak bunlar bireysel ve duruma
0zgl olacaktir. Bu siirecte iklimin bilissel bir haritasi gelistirilmis olsa da bu
degisebilir ve daha sonraki psikolojik iklim algilar iizerinde etkisi olabilir. En basit
haliyle, beklentiler ve araglar, yalnizca psikolojik iklim algilarindan gelistirilecektir.
Bireyin kisiligi ve yetenegi daha sonra motivasyon, performans ve memnuniyet gibi
1§ davranislarinda da belirleyici olacaktir. Sonug¢ olarak ortaya ¢ikan bu davraniglar
daima psikolojik iklimden etkilenecektir, ancak oOrgiitsel veya grup ikliminden
etkilenmeyebilirler (Altman vd., 1985:610). Orgiit ikliminin olusumu, Kisiler arasi
iliskilerin dogasi, hiyerarsinin dogasi, isin dogasi ve yonetim destegi ve odilden

etkilenir (Schneider vd., 1994:25).

Orgiit iklimini etkileyen faktdrleri Cherrington (1994) asagidaki gibi
siralamigtir (Cherrington, 1994: 470-471):

Yonetimsel Degerler: Yoneticilerin yonetsel degerleri, iklim iizerinde giiglii
bir etkiye sahiptir ¢linkii bu degerler, kararlar1 etkileyen eylemlere yol agar. Bu
degerler veya calisanlarin bu degerlere iliskin algilari, orgiitiin resmi veya gayri
resmi, otoriter veya katilimci olup olmadig: gibi faktorler iizerinde onemli bir etkiye

sahiptir.

Liderlik Tiirii: Astlarina giivenen ve onlar1 orgiitsel kararlara dahil etmek
isteyen liderler, tim 6nemli kararlar1 kendileri almakta ve siki kontrol saglamakta
srar eden yoneticiler tarafindan yaratilan iklimden ¢ok farkli bir iklim olusturular.
Liderlerin rol model olarak davranislar1 ve eylemleri ile calisanlarini etkilerken,
orgiit norm ve degerlerinin belirlenmesi ve Orgiitte yayilmasini saglayarak orgiit

ikliminin olugmasi ve gelismesi siirecinde 6nemli rol oynadig1 gézlemlenmistir.
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Ekonomik Sartlar: Ekonomi biiylidilinde ve organizasyon basarili
oldugunda, yoneticiler genellikle daha cesur olmaya ve daha biiyiik riskler almaya
istekli olurlar. Ancak ekonomik daralma dénemlerinde biitceler ¢ok siki oldugundan
yoneticiler daha muhafazakar kararlar almaya zorlanirlar. Ekonomik daralma

donemlerinde yeni programlar onerilemez ve yaratici fikirler géz ard1 edilir.

Orgiitsel Yapr: Orgiit yapistyla ilgili birkag &zellik orgiit iklimi {izerinde
yaygin bir yaygmn bir etkiye sahiptir. Ornegin sabit raporlama iliskileri ve kati
kurallar ve prosediirler olan bir orgiit, soguk ve kisisel olmasina ragmen potansiyel

olarak daha etkili biirokratik bir orgiit iklimi yaratma egilimindedirler.

Orgiit Uyelerinin Karakteristik Ozellikleri: Orgiit iiyelerinin kisilikleri,
orgiitiin iklimini etkiler. Yaslh veya diisiik egitimli ¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu bir
orgiit, geng, yiiksek egitimli ve hirsl ¢alisanlardan olusan bir orgiitten oldukca farkl
bir iklime sahip olacaktir. Uyelerin is disinda sosyal faaliyetlere katildig1 drgiitlerde

iklim ¢ok daha dostane olmaktadir.

Sendikalagsma: Bir is¢i sendikasinin varligr veya yoklugu, orgiit lizerinde
yaygin bir etkiye sahiptir. Isciler sendika kurma karar1 aldig1 ve bir is sdzlesmesi
miizakere ettiklerinde yoOnetim ve isci iliskileri daha resmi ve negatif olma
egilimindedir.

Orgiitiin Biiyiikliigii: Biiyiik orgiitler kiigiik drgiitlerden daha kati, biirokratik
ve kati yapilandirilmis olma egilimindedirler. Kiiglik bir sirkette, biiylik bir Orgiite
kiyasla yaraticilik, yenilik ve birlik beraberlik iklimi olusturmak ¢ok daha kolaydir.
Cogu yenilik ve kesif kiigiik orgiitlerden ortaya ¢ikmistir.

Isin Dogasu: Is tiirleri ve endiistri tiirii benzersiz bir drgiit iklimi yaratmaya
katkida bulunur. Kirsal toplumlarda tarim ve gida isleme faaliyetleri, biiyiik
sehirlerdeki bankacilik ve finans yatirim sirketlerinden biiylik Olclide farkli bir
iklmde gerceklesir. Zaman baskis1 giinliik bir gazetenin iklimini bir ders kitabi

yaymcisinin ikliminden oldukga farklr hale getirir.
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1.4.0Orgiit Iklimi Simiflandirmasi

Orgiit iklimi literatiiriinde yapilan baslica ayrimlardan biri biitiinciil iklim ve
odaklanmis iklim arasindadir (Aarons vd., 2014:257). Biitiinciil iklim yaklasimi,
insanlarin igyerinde yasadiklar1 deneyimlerin genel anlamlariyla ilgili olmasina
ragmen odaklanmis yaklasim belirli bir konu veya sonuca odaklanmaktadir. (Ehrhart,

Schneider ve Macey, 2014:79-80)

Aragtirmalar sonucunda her iki yaklasimin da degerli oldugu ve odaklanmis
iklim yaklagimimin en iyi sekilde biitiinciil iklim temeline dayanan bir yaklagim

olarak kavramsallastirilip incelenebilecegi sonucuna varilabilir. (Ehrhart, Schneider

ve Macey, 2014:79-80)

1.4.1. Biitiinciil Iklim

Orgiit ikliminin igerigi agisindan iklimi siiflandirmak ve iklimin boyutlarini
belirlemek i¢in bir¢cok ¢alisma yapilmistir (Campbell, Dunnette, Lawler, & Weick,
1970; L. A. James & James, 1989; Kuenzi & Schminke, 2009; Ostroff, 1993);
Patterson ve digerleri, 2005). Bu ¢alismalar sonucunda farkli yaklagimlar ve terimler
ortaya ¢ikmustir. ilk calismalar genellikle iklimin kiiresel veya biitiinciil y&nlerine
odaklanmistir. Gestalt psikolojisi geleneginden gelen Litwin ve Stringer (1968)
iklimin bir "biitlinctil yap1" olarak kabul edildigini ve bu yapimnin, bir sistem veya
orgiitiin genel ozelliklerini ifade ederken, ¢alisanlarin iklim algilar1 da bu yapiy1
tanimlayan psikolojik agiklamalar olarak ifade edilmistir. Bireyler, bir sistemin
uygulamalar1 ve prosediirleri hakkinda hemfikir olabilecekleri bu tanimlamalar

kullanarak iklimi algilarlar (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:652).

Biitiinciil iklim 1ile ilgili yapilan c¢alismalardan bir tanesi de Patterson ve
arkadaslarmin  (2005) Orgiit Iklimi Olgegi’ni (OCM-Organizational Climate
Measure) gelistirme ¢alismalar1 olmustur. Bu 6lgek, yaygin olarak orgiit kiiltiiriiyle
iliskilendirilen “Rekabet Eden Degerler Modeli- Competing Values Framework™e
dayandirilmistir (Patterson vd. 2005:383). Bu model daha ¢ok orgiit kiiltiiriiyle
iligskilendirilse de Patterson ve meslektaglari, yonetimsel ideolojilerin ve kiiltiirel
degerlerin, iklime yol agan yonetim kararlarinin ve eylemlerinin temelini

olusturdugunu savunmuslardir. Biitiinciil iklim arastirmalari, iklimin orgiitler
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arasinda gecerli olan en 6nemli yonlerini en iyi sekilde temsil ettigi diisiiniilen bir

dizi boyutu tanimlamaya g¢alistir (Ehrhart, Schneider ve Macey, 2014:82).

flk iklim arastirmacilart belirli iklim tiirlerine atifta bulunmus olsalar da
(6rnegin, Lewin vd. 1939, sosyal iklim; Fleishman'in, 1953, liderlik iklimi; ve
McGregor's, 1960, yonetsel iklim), 1960'larin sonlart ve 1970'lerin basindaki
aragtirmalarda, bir 6rgiitiin ikliminin biitiiniinii tiim boyutlartyla ele alma y6niinde bir
degisim gerceklesmistir. Biitiinciil iklimlerden, neredeyse her konu hakkinda
odaklanmis iklimlere ge¢is, kismen de olsa bu arastirmayi yapanlarin biiyiik 6lgiide
psikologlar oldugu gercegiyle acgiklanabilmektedir (Ehrhart, Schneider ve Macey,
2014:79).

Biitiinciil iklim {izerine arastirmalara hala ihtiyag¢ vardir ¢linkii bu arastirmalar
Orgiitiin bir biitiin olarak anlasilmasina katkida bulunmaktadir (Kuenzi, 2008:80).
Ayrica, Ashkanasy, Wilderom ve Peterson, biitlinciil bir yaklagimin, Orgiitlerin
"genel bir anlik goriintiisiinii" saglamasi agisindan avantajlara sahip oldugunu ileri
stirmektedir. Bu da tiim organizasyonun nasil ¢aligtigina dair daha iyi bir fikir

saglamaktadir (Ashkanasy, Wilderom ve Peterson, 2011:38).

Biitiinciil iklim arastirmalart 6nemlidir, ¢iinkii ¢alisanlara yonelik ilgi veya
onlara saglanan refah ortami, sonu¢ odakli iklimler i¢in bir temel saglar. Calisanlar,
orgiitiin kendileri ile ilgilenen bir iklim yarattigini hissettikleri Olciide, Orgiitiin
kendilerinden bekledigi sekilde davranirlar (Ashkanasy, Wilderom ve Peterson,
2011:39).

Biitiinctil iklim, c¢alisanlarin olumlu veya olumsuz bir c¢alisma ortamini
deneyimleme derecesini ifade eder. Tanimlar degisiklik gosterse de, bu terim
genellikle 6zerklik, liderlik destegi ve bireyler arasi yakinlik gibi genel calisan
refahina katkida bulunan birden ¢ok boyutu tanimlar (Aarons vd., 2014:257).
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1.4.2. Odaklanmis iklim

Schneider (1975), iklime genel yaklagimin yararli olamayacak kadar
kapsayict ve ¢ok yonli oldugu sonucuna varmustir (Schneider, 1975:473-474).
Schneider alternatif olarak, stratejik bir yaklasim  &nermistir.  Iklimin
kavramsallastirilmasini ve Orgiitiin amaglarinin gostergesi olan belirli bir referans
noktasi veya stratejik odaga sahip belirli bir yap1 olarak incelenmesini Onermistir
(Schneider, 1975:459). iklim bir olgunun (&rnegin, hizmet iklimi)iklimi olarak
kavramsallastirilmali ve buna uygun bir stratejik Olgiit veya sonugla dogrudan
iligkilendirilmelidir. Odaklanmis “iklim” kavrami genis bir kabul gormiistiir.
Ornegin, arastirmacilar giivenlik iklimi (climate for safety) (Christian, Bradley,
Wallace ve Burke 2009), hizmet iklimi (climate for safety) (Liao ve Chuang, 2007),
cesitlilik iklimi (climate for diversity) (McKay, Avery ve Morris, 2009), irksal
Onyargi iklimi (climate for racial bias) (Ziegert ve Hanges, 2005), inovasyon iklimi
(climate for innovation) (Klein ve Sorra, 1996), etik iklim (climate for ethics) (Victor
ve Cullen, 1988), giiclendirme iklimi (climate for empowerment) (Chen, Lam ve
Zhong, 2007) gibi konularda caligmislardir (Ostroff, Kinicki ve Muhammad,
2013:652).

Odaklanmis veya ‘“stratejik” iklimler, calisanlarin, Orgiitsel olaylarin,
uygulamalarin ve prosediirlerin, belirli bir stratejik zorunluluk veya orgiitsel bir siire¢
gibi belirli bir kriterle ne dl¢tide uyumlu oldugu ve onu destekledigine iliskin algilart
temsil etmektedir. (Aarons vd., 2014:257).

Yapilan aragtirmalar sonucunda biitiinciill ve odaklanmis iklimlerin
entegrasyonlar1 da ortaya cikmaktadir. Ornegin, Kitlesel diizeyde, Burke ve
meslektaglar1 (Burke, Borucki ve Hurley, 1992; Burke, Borucki ve Kaufman, 2002),
biitiinciil ve odakli iklimi birlestiren ¢oklu iist diizey iklimlerin veya ¢oklu psikolojik
iklimlerin varhigini 6nermektedir. Schneider ve meslektaslar1 (Schneider vd., 2011)
biitiinciil ve odakl iklimleri entegre etmek i¢in birlesik bir ¢erceve saglamislardir.
Kavramsallagtirmalarinda, genel boyutlar (6rnegin, adalet, katilim), calisanlarin
refahi i¢in biitiinciil bir iklimin gizli yapisini temsil etmektedir. Bu biitiinciil iklim,
lizerine uygun stratejik iklimlerin insa edilebilecegi temeli saglamaktadir. iklim

yaklasimlarimi biitiinlestirmek ic¢in potansiyel olarak faydali bir baska ¢ergeve de,
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Patterson ve meslektaslari tarafindan (Patterson vd., 2005), Quinn ve Rohrbaugh'un
(1983) orgiit kiiltiiriinlin igerigiyle ilgili olarak rekabet eden degerler modeline
dayanarak gelistirilmistir. Bu ¢ergeveye dayali olarak gelistirilen iklim arastirmasi,
arastirmacilarin ayni anda birden fazla iklim tipini ve yaklasimini degerlendirmesine

ve ayrica kiiltiir ve iklim arasinda karsilastirmalar yapmasina olanak saglamaktadir
(Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013:654).

Odaklanmis iklimlere olan dikkatin, kendi tanimsal, teorik ve metodolojik
zorluklart olmasinin yani sira, odaklanmis iklim arastirmalar1 neredeyse tamamen,
hizmet, etik, adalet veya giivenlik gibi belirli konular altinda toplanmistir. Bu da,
orgiit iklimi hakkinda daha giliglii ve genis bir temel olusturma firsatinin

kagirilmasine neden olmustur (Kuenzi ve Schminke, 2009:637).

Schneider odaklamis iklim perspektifinden sonra tekrar biitiinciil iklimin
onemine dikkat cekerek Orgiiti ayni anda bircok farklt yon ile tanimlamaya
calismanin bir odak noktasi olmadigini ifade etmistir. (Schneider, Ehrhart ve Macey
2011:31).

Schneider ve arkadaglar1 (2011), biitiinctil iklimi ¢alisan refahi i¢in bir iklim
olarak tanimlamiglardir. Yiiksek diizeyde bir refah iklimi varliginda calisanlarin

orgiitli destekleyici pozitif davranislar ortaya ¢ikarmasi beklenir.

Biitlinciil iklim bir orgiitiin genel atmosferini ifade eden bir orgiit iklimidir.
Calisanlarin  Orgiitiin  degerleri, hedefleri ve uygulamalari hakkindaki paylasilan
algilan tarafindan olusturulurg biitiinciil iklim inovatif davranig dahil olmak iizere
calisan davraniglar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Anderson vd., 2014:1325).
Biitlinciil iklimin inovatif davramigla pozitif iligkili oldugunu gdsteren aragtirma
bulgulari mevcuttur (Anderson vd., 2014; Oldham ve Cummings, 1996) orgiit
ikliminin inovatif davranig Gstiindeki etkisinin arastirildigi bu ¢alismada orgiit iklimi

biitiinciil bakis agisiyla ele alinmustir.
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1.5. Orgiit ikliminin Boyutlar

Orgiit iklimi ¢ok boyutlu bir yapidadir ve farkli arastirmacilar tarafindan
farkli boyutlarda ele alinmistir. Orgiit ikliminin boyutlar1 &rgiit iklimini dlgmede
kullanilan kriterleri belirtmek ic¢in kullanilir. Farklt bilim dallarina mensup

arastirmacilar orgiit iklimini farkli boyutlar araciligiyla incelemislerdir.

1.5.1. Litwin ve Stringer

Litwin ve Stringer, 1968 yilinda yaptiklar1 ¢alismada bir¢ok arastirmada
kullanilmis olan 50 maddelik bir orgiitsel iklim anketi gelistirerek orglitsel davranig
alanina bliylik katkilar saglamislardir. (Muchinsky, 1976:373). “The Litwin and
Stringer Organizational Climate Questionnaire” (LSOCQ) olarak adlandirilan 6l¢ek,
orgiit ikliminin algisal bir Olgiitii olarak ifade edilmektedir. LSOCQ, ¢alisanlarin
caligtiklar1 orgiite yonelik algilarint ve 06znel tepkilerini tespit etmek igin
gelistirilmistir. Bu olgek 9 boyuttan olusmaktadir: Orgiitsel yapi, bireysel
sorumluluk, odiillendirme, risk, samimiyet, destek, catisma, standartlar ve kimlik
(Rogers, Miles ve Biggs, 1980:67). Boyutlar asagidaki sekilde ag¢iklanmistir
(Muchinsky, 1976:373):

Orgiitsel Yap1: Calisanlarmn; orgiit icindeki kisitlamalar, kurallar, diizenleme
ve prosediirler hakkindaki hisleridir. Biirokratik bir yap1 m1 var yoksa gayri resmi bir
atmosfer mi bulunmaktadir.

Bireysel Sorumluluk: Calisanlarin kendi patronu olma hissidir. Yapacak bir is
oldugunda isin kendilerinin oldugunu bilmeleridir.

Odiillendirme: Iyi yapilan bir is icin odiillendirilme hissidir; cezalardan
ziyade olumlu odiilleri vurgulayarak, iicret ve terfi politikalarinin adil algilanmasidir.

Risk: Orgiitte kasilasilan risk ve zorluk duygusudur; orgiitte risk almak tesvik
ediliyor mu, Orgiit calisanlar1 kendilerini koruma adma risk almaktan kaginma
egiliminde midirler?

Samimiyet: Orgiit i¢inde hiikiim siiren arkadaslik hissidir; arkadasca ve

informal gruplarin yayginligina vurgu yapar.
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Destek: Orgiitteki calisanlarin  yoneticilerinden ve diger ¢alisanlardan
gordiikleri yardim algilaridir; her seviyede calisanlarin karsilikli desteklerine vurgu
yapar.

Catisma: Yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin farkli goriisler duymak isteyip
istemedigi algisidir; orgiit igerisindeki catigmalar gormezden mi gelinmektedir?
Yoksa gatigmalar agik bir sekilde yonetilip yonlendirilmekte midir?

Standartlar: Ortiik ve agik hedeflerin ve performans standartlarmin algilanan
Oonemidir.

Kimlik: Calisanlarin bir sirkete ait oldugu ve bir takimin degerli bir tiyesi

oldugu hissidir.

1.5.2. Koys ve De Cotiis

Koys ve De Cotiis (1991) yaptiklar1 arastirmada iklim literatiiriinde 80 farkli
boyut oldugunu belirtmislerdir. U¢ asamali eleme yontemiyle 8 baslhk altinda
toplamiglardir. Koys ve De Cottis orgiit iklimi 6l¢ekleri iginde kullanilacak orgiit
iklimi boyutlarinin 6lgiilebilmesi i¢in asagidaki ti¢ temel kurali one siirmislerdir
(Koys ve De Caotiis, 1991:367):

- Algiya dayali bir 6l¢iim olmalidir.

- Faaliyetleri tanimlayan (degerlendirmeyen) bir 6l¢iim olmalidur.

- Orgiit veya gérev yapisinin bir gériiniimii olmamalidir.

Koys ve DeCotiis’in belirlemis oldugu orgiit iklimi boyutlar1 sunlardir (Koys
ve De Cotiis, 1991:368):

Ozerklik: Is prosediirleri, amagc ve dncelikler bakimindan kendi kaderini tayin
etme algisidir.

Is birligi: Calisanlarin 6rgiit iginde beraberlik ve paylasim algisidir.

Giiven: Orgiitteki daha iist seviyedeki kisilerle kisisel konular hakkinda
acikea iletisim kurma 6zgiirliigli ve bu iletisimin ihlal edilmeyecegi algisidir.

Baski: Performans standartlar1 ve gorevlerin tamamlanmasina dair zamansal
talep algisidir.

Destek: Calisan davranmislarinin istleri tarafindan hosgoriiyle karsilanmasi

algis1 ve misilleme korkusu olmadan hatalarindan ders alma istekliligidir.
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Fark edilme: Calisanlarin orgiite yaptiklari katkinin bilindigi algisidir.

Adalet: Orgiit calismalarmnn esit ve akiler yiiriitiildii algisidir.

Inovasyon: Calisanin onceden deneyime sahip olmadigi veya ¢ok az
deneyime sahip oldugu yeni fikirlerde veya alanlarda risk almasi dahil, degisimin ve

yaraticiligin tesvik edildigi algisidir.

1.5.3. Schneider, Brief ve Guzzo

Schneider, Brief ve Guzzo (1996) orgiit ikliminin dort boyutunu “kisilerarasi
iligkiler, hiyerarsik yap1, isin Ozelliklerit ve destek ve ddiillere odaklanma™ olarak
tanimlamistir. Schneider ve arkadaslari, ilk {i¢ii islevle ve sonuncusu amaglarla ilgili
olmak tizere iklimin dort temel boyutunu belirlemistir (Schneider, Brief ve Guzzo,
1996:9-11):

1. Kisilerarasi iligkilerin: Karsilikli paylasim ve gliven mi yoksa ¢atisma ve
giivensizlik mi var? Islevsel birimler (6rnegin {iretim ve satis arasindaki) arasindaki
iligkiler igbirlik¢i mi yoksa rekabet¢i mi? Kurulus, yeni gelenlerin sosyallesmesini
veya bat ya da yiiz yaklastmini destekliyor mu? Insanlar kisisel refahlarinin

cevrelerindekiler ve {list yonetim i¢in 6nemli oldugunu diisiiniiyor mu?

2. Hiyerarsik Yapri: Isi ve isyerini etkileyen kararlar sadece iist yonetim
tarafindan m1 aliniyor yoksa karardan etkilenenlerin katilimiyla mi aliniyor?
Organizasyon, ise bir ekip yaklasimiyla m1 yoksa kati bir bicimde bireyselci
rekabet¢i bir yaklasimla mi1 karakterize ediliyor? Ydnetimin onlar astlarindan ayiran,
0zel otopark veya yemek boliimleri gibi 6zel ayricaliklar: var mi1?

3. Isin &zellikleri: Is zorlayict m1 yoksa sikict mi? Isler, onlari yapan insanlar
tarafindan uyarlanabilir mi, yoksa herkesin ayni sekilde yapmasi i¢in kat1 bir sekilde
tanimlanmis m1? Kurulus, calisanlara isin yapilmasi i¢in gerekli kaynaklari (araglar,
gerecler, bilgiler) sagliyor mu?

4. Destek ve &diillere odaklanma: Isin hedefleri ve miikemmellik standartlari
genis capta biliniyor ve paylasiliyor mu? Ne desteklenir: miisterilere kars1 sicak ve
samimi olmak m1 yoksa hizli olmak mi1? Isi bitirmek (nicelik) veya isi dogru yapmak

(kalite) &diillendiriliyor mu? Insanlar hangi esaslara gore ise alimir? Hangi hedeflere

30



ve standartlara gore egitiliyorlar? Performansin hangi yonleri takdir ediliyor ve
odillendiriliyor?

Ozetle, kuruluslarin iist diizey yéneticileri, insanlarin enerjilerinin ve
yetkinliklerinin odagindaki degisimin ne Olclide siirdiiriilecegine odaklanmalidir.
Orgiitler, sadece o6diil sistemlerini degistirerek, zorlayici islerle ya da yalnizca
calisanlar arasindaki iligkileri gelistirerek veya calisanlarin karar alma siireclerine
katilimlarin1 saglayarak, davranislarinda siirdiiriilebilir farkliliklar iiretemezler. Tiim
bu faaliyetler birlikte ilerlemelidir. Sadece bu hususlarin tamamiyla ilgili ¢aba
gostererek Orgiitiin psikolojisi veya hissiyati degistirilebilecek ve boylece degisim

kok salacaktir. (Schneider, Ehrhart ve Macey, 2013:364).

1.5.4. Montes, Moreno ve Fernandez

Montes vd. (2004) Koys ve Decotis’in (1991) calismasini temel alarak orgiit
iklimini 5 boyutta ele almislardir. Bu boyutlar; destek, baski, uyum, igsel takdir ve
tarafsizlik olarak agiklanmistir (Montes, Moreno ve Fernandez, 2004:173).

Destek boyutu, orgiitte ¢alisan kisiler ve onlarin iisteleri arasinda agik bir
iletisim gelismesi icin ¢alisanlar tarafindan algilanan hosgorii, destek ve 6zgiirliik
algis1 olarak tanimlanabilir (Montes, Moreno ve Fernandez, 2004:173). Ustlerin;
yonetim faaliyetlerinin, politikalarin ve prosediirlerin en belirgin temsilcileri oldugu,
bu sebeple de calisanlarin stleriyle ilgili algilarini 6rgiitiin tiimiine genelleme
egilimleri bulundugu o6ne sirilmistiir (Scott ve Bruce, 1994:585). Bask: boyutu
performans kriterleri ve is tamamlama konularinda algilanan orgiitiin zamanla ilgili
talepleri ile ilgilidir (Montes, Moreno ve Fernandez, 2004:173). Baz1 arastirmalar
asirt denebilecek i yiikii baskisinin yaraticiligi olumsuz etkiledigini belirtmistir.
Ancak, sorunun acil oldugu algilandiginda ve sorun, zihinsel olarak zorlayici ise,
belli 6lgiide baskinin olumlu bir etki birakabilecegi one siirilmiistiir (Amabile vd.
1996:1161). Tarafsizlik boyutu orgiitsel uygulamalarin adil oldugu algis ile ilgilidir.
Orgiitsel adalet, yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet ve yararlarin bireyler ve
gruplar arasinda ne olgiide esit dagitildigr ile ilgili karar ve davraniglar tizerine
odaklanmaktir.  Calisanlarin  bireysel  katkilarinin  tarafsiz bir  bigimde

degerlendirilmesi olumlu bir orgiitsel iklimin 6nemli bir 6zelligidir. Uyum, orgiit
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cevresi icerisinde, Orgiit iiyelerinin birbirlerine yardim etme istegini de kapsayan

takim ruhu algis1 olarak ifade edilmistir. Bir is grubunun uyumunu, o gruptaki

calisanlarin fikirlerini kigisel bir sansiire ugramadan ortaya koyabileceklerine inanma

dereceleri belirler (Scott ve Bruce, 1994:586). I¢csel takdir boyutu iiyelerin orgiite
katkilarinin kabul edildigi algisidir (Koys ve Decotiis, 1991:273).

Orgiit iklimiyle ilgili diger siniflandirmalar tablo 1.1°de yer almaktadir.

Tablo 1.1 Orgiit ikliminin Diger Simflamalar

ARASTIRMACILAR

ORGUT IKLIMININ BOYUTLARI

Campbell ve Arkadaglari
(1970)

Bireysel Ozerklik (Individual Autonomy)

Duruma Uygun Orgiitsel Yap1 (The Degree Structure
Impressed On Position)

Odiil Yoénelimi (Reward Orientation)

Sayginlik, Yakinlik ve Destek (Consideration,
Warmth and Support)

James ve James (1989)

Rol Stresi ve Harmoni Eksikligi (Role Stress and Lack
Of Harmony)

Isin Zorlugu ve Ozerklik (Job Challenge and
Autonomy)

Liderin Kolaylagtiricilig1 ve Destegi (Leadership
Facilitation and Support)

Calisma Grubu Isbirligi, Arkadashig ve Yakmlhigi
(Work-Group Cooperation, Friendliness and Warmth)

Jones ve James (1979)

Liderin Kolaylagtiricilig1 ve Destegi (Leadership
Facilitation And Support)

Calisma Grubu Isbirligi, Arkadaslig ve Yakmlig
(Workgroup Co-Operation, Friendliness and Warmth)

Catigma ve Anlagmazlik (Conflict and Ambiguity)

Profosyonel ve Orgiitsel Ruh (Professional and
Organisational Esprit)

Isin Zorlugu, Onemi ve Cesitliligi (Job Challenge,
Importance and Variety)

Karsiliklt Giiven (Mutual Trust)
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Tablo 1.1 Orgiit ikliminin Diger Siniflamalar1 (devam)

ARASTIRMACILAR

ORGUT iKLiIMININ BOYUTLARI

Zammuto ve Krackover (1991)

Giiven (Trust)

Catisma (Conflict)

Moral (Morale)

Odiiller (Rewars Equitability)

Degisime Direng (Resistance To Change)

Lider Giivenirligi (Leader Credibility)

Giinah Kegiligi (Scapegoating)

Glick (1985)

Liderin Psikolojik Mesafesi (leader’s
psychological distance)

Yonetimsel Giiven ve Sayginlik
(managerial trust and consideration)

fletisim Akis1 (communication flow)

Acik Diisiincelilik (open-mindedness)

Risk Yonelimlilik (risk orientation)

Servis Kalitesi (service quality)

Esitlik (equity)

Merkeziyetcilik (centrality)

Patterson vd. insan Iliskileri Orgiit Iklimi
Boyutlar

Isgéren Mutlulugu (employee welfare)

Ozerklik (autonomy)

Katilimeilik (participation)

Iletisim (communication)

Egitime Onem Verme (emphasis on
training)

Entegrasyon (integration)

Yonetici Destegi (supervisory support)

Patterson vd. i¢ Siire¢ Modeli Orgiit iklimi
Boyutlar

Resmilestirme (formalization)

Gelenek (tradition)

Patterson vd. Acik Sistem Modeli
Orgiit iklimi Boyutlar

Esneklik (flexibility)

Inovasyon (innovation)

Di1s Odaklilik (outward focus)

Dontistimsellik (reflexivity)
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Tablo 1.1 Orgiit ikliminin Diger Siniflamalar1 (devam)

ARASTIRMACILAR ORGUT IKLIMININ BOYUTLARI
Patterson vd. Rasyonel Hedef Modeli Orgiitsel Hedeflerin Agiklig1 (clarity of
Orgiit Iklimi Boyutlar1 organizational goals)
Caba (effort)

Verim (efficiency)

Kalite (quality)

Uretim Baskis1 (pressure to produce)
Performans Geribildirimi (performance
feedback)

1.6.Orgiit Iklimi ile Tlgili Yapilmis Cahsmalar

Yaklasik 40 yillik aragtirmalar sonucunda orgiit iklimi hakkinda bircok sey
ogrenilmistir. Orgiit ikliminin ne oldugu, nasil dlgiilecegi ve dlgiilen iklimin ne tiir
sonuglar doguracagin1 anlamak i¢in de yontemler gelistirilmistir. Bu caligsmalar
1960’larda baslayarak giiniimiize kadar devam etmistir. Ik olarak uygulamalarin,
prosediirlerin ve pozitif davramiglarin anketlerle 6lgiilmesi gibi yontemler
kullanilmistir. Sonrasinda orgiit iklimi oOrgiitsel tatmin ile birlikte arastirilmaya
baslanmistir. 1980’lerde ise stratejik odak noktalar1 belirlenerek aragtirmalar
yapilmistir.  1990’larda iklim aragtirmalart miisteri memnuniyeti gibi somut
sonuglarin yani sira adalet ve etik gibi orgiitsel siirecleri de kapsamaya baglamistir.
21. Yiizyilda da iklim ¢alismalar1 giderek artan karmasikligiyla ilerlemeye devam
etmektedir (Schneider, Ehrhart ve Macey, 2011:37).

Schneider, Gonzalez-Roma, Ostroff ve West, 2017 yilinda yayimladiklari
makalelerinde, Uygulamal1 Psikoloji Dergisi’nin (Journal of Applied Psychology) ilk
sayisindan itibaren yayimlanan Orgiit iklimi ve orgiit kiltirii ¢alismalarimi
incelemislerdir.

Aragtirmada orgiit iklimi ¢alismalarina agirlik verilmistir. Arastirmada orgiit
iklimi calismalarini 4 déneme ayrrmuslardir: iklim yapisinin kavramsallastirilmasi ve
operasyonellestirilmesine yonelik oncli ¢alismalarin yapildigr 1971 oncesi donem;

sonu¢ odakli iklimler (giivenlik ve hizmet konularinda) ve kiiltiir {izerine erken

34



metinlerin yazilmasi lizerine temel ¢aligmalarin yapildigr 1971 — 1985 donemi; orgiit
stireclerini (adalet, ayrimcilik) ve sonuglari (giivenlik, hizmet) anlamaya odaklanmig
bir iklim yaklasiminin saglamlastirilmas1 ve arastirmaci kiiltiir yaklasimlarinin
baslangici ile karakterize edilen 1986 — 1999 donemi; ve iklim ile iklim giicii iizerine
cok katmanli caligmalarla karakterize edilen, sonuclara ve siireclere iklim yaklagimi
ve liderlik ile iklim ve kiiltiir arasindaki iligkilere dair gecerlilik calismalar1 yapilan
2000-2014 donemi (Schneider vd., 2017:470-475).

Aragtirmada incelenen donemler (Schneider vd., 2017:470-475):

1971 Oncesi Donem: Orgiitlerde Sosyal Baglam Uzerine Oncii Calismalar,

1971 — 1985 Dénemi: Orgiit Iklimi Yap1 Tanimi ve Olgiimiiniin Temelleri,

1986 — 1999 Dénemi: Odaklanmus iklimler ve Kiiltiir-iklim Ayrima,

2000 — 2014 Dénemi: Cok Diizeyli Arastirma ve Kiiltiir-Iklim Entegrasyonu,

Schneider vd. her bir donemdeki baslica teori ve arastirmalarda ulasilan
sonuglar1 6zetleyip yorumlayarak literatiirde gézlemlenen egilimleri ve Uygulamali
Psikoloji Dergisi’nin bu yapilar, 6zellikle de iklim iizerindeki arastirmalarin ileriye

tasinmasina nasil biiytik katkida bulundugunu gostermislerdir.
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Tablo 1.2 Orgiit iklimi Uzerine Yapilan Cahsmalar

ARASTIRMA

ORNEKLEM

OLCEKLER

SONUC

Muchinsky (1976).
An assessment of
the Litwin and
Stringer
Organization
Climate
Questionnaire: An
Empirical and
Theoretical
Extension of The
Sims and Lafollette
Study

Biiyiik bir kamu
kurulusunda ¢esitli
gorevlerde caligan
695 kisi

Orgiit Iklimi Olgegi
(Litwin ve Stringer,
1968)

Olgegin farkl
sektorlerdeki orgiitlere
uyarlanabilecegi
bulunmustur.

Joyce, Slocum
(1984). Collective
climate:
Agreement as a
Basis for Defining
Aggregate
Climates in
Organizations

Amerika Birlesik
Devletleri’nde usta

basi olarak ¢alisan
220 kisi

Orgiit Iklimi Olgegi
(Campbell ve
Pritchard, 1969)

Ug farkli calisma
ortaminda ¢oklu ortak
iklim elde edilmis ve bu
iklimler ile iiyelik,
performans ve i tatmini
arasinda iliski
bulunmustur.

Kozlowski,
Doherty, (1989).
Integration of
Climate and
Leadership:
Examination of a
Neglected Issue

Fortune dergisi ilk
500 sanayi
sirketinde
calismakta olan 181
amir ve onlarin
astlari

Kendi olusturduklari
Olgek

Yiksek kaliteli amir
iliskileri olan ¢alisanlar,
diisiik kaliteli iligkilere
sahip astlara gore daha
olumlu iklim algilarina
sahip olduklar1 ve iklim
konusunda daha fazla
fikir birligi sergiledikleri
ve amirlerininkine daha
benzer algilara sahip
olduklar1 bulunmustur.

Day, Bedeian
(1991), Predicting
Job Performance
AcCross
Organizations: The
Interaction of
Work Orientation
and Psychological
Climate

Bir devlet
kurumunda ¢alisan
483 muhasebeci

Orgiit Iklimi Olgegi
(Litwin ve Stringer,
1968)

Orgiit ikliminin is
oryantasyonu ve is
performansi arasindaki
iliskide diizenleyici etkisi
bulunmustur.
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Tablo 1.2 Orgiit Tklimi Uzerine Yapilan Cahsmalar (devam)

ARASTIRMA

ORNEKLEM

OLCEKLER

SONUC

Ostroff (1993), The
Effects of Climate
and Personal
Influences On
Individual
Behaviors and
Attitudes In
Organizations

29 ortaokulda

Ulusal Ortaokul
Miidiirleri Dernegi
Iklim Olgegi
(NASSP Climate
Survery Kelley et
al., 1986; Litwin &
Stringer, 1968;
Schnake, 1983;

Iklim, 6zellikle
memnuniyet ve tutumsal
baglilik i¢in tutum ve
davranislarla iliskili
bulunmustur, ancak
sonuglarin higbiri i¢in
kisisel yonelim ve is

calismakta olan 533 | Hage & Aiken, ortami arasinda 6nemli bir
O0gretmen 1967) etkilesim bulunamamustir.
Griffin and Mathieu
(1997) Modeling
Organizational
Processes Across Iklim algilarinin farkli
Hierarchical Levels: | Alti donanma hiyerarsi seviyeleri
Climate, gemisinde arasinda benzer oldugu,
Leadership, and calismakta olan Orgiitler Olgegi ancak diger yapilarin farkl
Group Process in 1413 donanma (Survey of seviyeler arasinda
Work Groups personeli Organizations) farklilastig1 bulunmustur.

Hemingway and
Smith (1999)
Organizational
Climate and
Occupational
Stressors as
Predictors of
Withdrawal
Behaviours and
Injuries in Nurses.

Canada’da hizmet
vermekte olan dort
hastanede ¢aligan
252 hemgsire

Calisma Ortami1
Olgegi (Work
Environment Scale,
Moos & Insel, 1974)

Stres faktorlerini tahmin
eden iklim boyutlar i¢in
karigik destek
bulunmustur.
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Tablo 1.2 Orgiit Tklimi Uzerine Yapilan Cahsmalar (devam)

ARASTIRMA ORNEKLEM OLCEKLER SONUC

Orgiit ikliminin, is
tatmini, baghlik,
hizmet kalitesi
algilar1 ve isten

Glisson, James ayrilma ile iliskili
(2002) The Cross- oldugu bulunmustur.
Level Effects of Psychological Ayrica, arastirma
Culture and Climate sonucunda iklim ve
Climate in Human Questionnaire kiiltiiriin farklt
Service Teams (James ve Sells yapilar oldugu ifade
283 yonetici (1981) edilmistir.
Feldt, Kivimaki,

Rantala, Tolvanen
(2004) Sense of

Coherence and Bireylerin tutarlilik
Work duygusu, orgiit
Characteristics: A ikliminin olumlu
Cross-Lagged algilarin etkilerken,
Structural Equation is kontroliinii
Model Among 615 Finlandiyal Orgiit Iklimi Olgegi | etkilemedigi
Managers yonetici Feldt, vd.(2004) gorilmistiir.

Orgiit iklimi uluslararasi arastirmacilar tarafindan yogun bir sekilde
calisilirken Tiirkiye’de de dikkat ¢ceken konular arasinda yer almistir. 1978 yilinda
Ertekin’in yaymladigi “Orgiit iklimi” kitab1 Tiirkiye’de iklim calismalar1 igin dncii
niteliktedir.

Yahyagil, 2006 yilinda yayimladigi makalesinde, orgiit kiiltiiri ve iklim
arasindaki  karmasik  karsilikli iligkilerin  dogasin1  agikliga  kavusturmayi
amaglamigtir. Bu makale, Tiirkiye'de yiiriitiilen ampirik bir aragtirma aracilifiyla
orgilit kiiltiri ve iklim kavramlar1 arasindaki etkilesimlerin ve Ortiismelerin
degerlendirilmesine odaklanmistir. Yahyagil bu arastirmada kullanmak tizere (Litwin
ve Stringer, 1968) ve Schneider, Brief ve Guzzonun (1996) yani sira diger
akademisyenlerin c¢alismalarina (Kirsh, 2000: Fey ve Beamish, 2001; Jones ve

James, 1979) dayali olarak yeni bir 6l¢ek gelistirilmistir. Anketin nihai tasarimi,
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Tiirkiye'de yapilmis dort farkli calismanin (Yahyagil ve Deniz, 2004; Yahyagil,
2003; Dikmen ve Yahyagil, 2001; Yahyagil, 2001 aktaran Yahyagil, 2006)

sonuglaria dayanmaktadir.

Cetinkaya ve Giile¢ 2022 yilinda yayimladiklari ¢aligmalarinda, ¢alisanlarin
orgiit iklimi algisim1 belirlemeye yonelik gegerliligi ve giivenilirligi saglanmis bir
Olcegin gelistirilmesini amaglamiglardir. Bu kapsamda literatiire dayali olarak bir
ifade havuzu olusturmuslardir. Uzman goriisii ve pilot uygulama neticesinde son hali
verilen anket, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde rastgele secilen 527
calisana uygulanmistir. Veri analizi, betimsel istatistik, acgiklayici faktér analizi,
dogrulayic1  faktdér analizi ve yapr gegerliligi analizleri kullanilarak
gerceklestirilmistir. Calisma sonucunda oOrgiit iklimi konusunda gegerliligi ve

giivenilirligi saglanmis bir 6l¢ek gelistirmiglerdir.

Kaya ve Baskaya 2022 yilinda yaymmladiklar1 ¢alismalarinda, sosyal,
ekonomik ve teknolojik degisimlerle ortaya c¢ikan yeni orgiit yapilarinda giderek
onem kazanan oOrgiit iklimi ve etik iklimin c¢alisanlarin bireysel performanslari
lizerindeki rollerini test etmeyi amagclamislardir. Istanbul ilinde 6zel sektériin iic
farkli alaninda faaliyet gosteren kuruluslarin beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde anket
yontemi kullanilarak veriler elde etmislerdir. Calisma sonucunda, orgiit ikliminin
calisanlarin bireysel performansi lizerinde diisiik bir etkiye sahip oldugu, etik iklimin
ise calisanlarin bireysel performansi iizerinde 6nemli bir role sahip oldugu tespit

edilmistir.
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IKINCI BOLUM
INOVATIF DAVRANIS

2.1. inovasyon: Tanim ve Kapsami

Pazarlar daha dinamik hale geldik¢e, inovasyon, inovasyon siiregleri ve
yonetimi {izerine olan ilgi de giderek artmustir. Orgiitler degisen miisteri talepleri ve
yasam tarzlaria yanit verebilmek ve teknolojiyle degisen pazarlar, pazar yapilari ve
dinamiklerinden kazan¢ elde edebilmek adina inovasyon yapmak zorunda
kalmiglardir (Baregheh, Rowley ve Sambrook, 2009: 1323).

Schumpeter 1934 yilinda yayimladigi Ekonomik Kalkinma Teorisi: Kar,
Sermaye, Kredi, Faiz ve Is Cevrimleri Uzerine Bir Arastirma (The Theory of
Economic Development: An Inquiry Into Profits, Capital, Credit, Interest, and the
Business Cycle) adli eserinde inovasyonu ekonomik kalkinmaya yol agan stratejik
uyarict bir unsur olarak tanimlamistir. Yaptig1 analizde inovasyon yeni bir {iriiniin,
siirecin veya lretim yonteminin ticari veya endiistriyel uygulamasi; yeni bir pazar
veya tedarik kaynai; yeni bir ticari veya finansal organizasyon bi¢imi olarak
tanimlanmis ve girisimcilerin inovatif davraniglariyla pazarda dengeyi bozduklarinin
ve ekonomide sirekli dinamizm yarattiklarmin altini  ¢izmistir. Schumpeter
inovasyon siirecini, "inovasyon ekonomik yapida siirekli olarak kokten bir degisime
yol agar, eski olan1 yok edip, yenisini yaratir. Bu yaratic1 yikim siireci, kapitalizmin
temel gergegidir" seklinde ifade etmektedir. (Schumpeter, 1983:35-36).

Bessant vd. (2005) inovasyonun yenilenme ve biiylime {izerindeki roliiyle
ilgili s6yle vurgu yapmistir: “Inovasyon her orgiitteki temel yenilenme siirecini
temsil eder. Eger ki oOrgiit diinyaya sunduklarin1 veya bunlar1 yaratmak ve
gerceklestirmekteki yollarii degistirmez ve yenilemezse, kendi varligin1 ve biiylime
imkanlarini riske atar.” (Bessant vd., 2005: 1366).

Drucker inoavasyonu, girisimcinin o6zel araci olarak ifade eder, bdylece
girisimci degisimi farkli bir is veya farkli bir hizmet i¢in bir firsat olarak kullanabilir.
Drucker’a goére inovasyon, bir disiplin olarak sunulma ve uygulanma o6zelligine
sahiptir. (Drucker, 1985:18).

40



Thompson’a gore inovasyon, yeni fikirler, siiregler, liriinler veya hizmetlerin
yaratilmasi, kabul edilmesi ve uygulamaya konulmasidir (Thompson, 1965:2).
Inovasyon, problemlerin ¢dziimii i¢in yeni diisiincelerin gelistirilmesi, yeni
kazanimlar saglayacak bicimde yeni fikirlerin, yeni iriin veya siirecin, yeni bir
yonetsel ya da orgiitsel yontemin uygulanmasi olarak ifade edilmektedir. Bagka bir
ifadeyle inovasyon, o6rgiit icerisinde yeni iiriin ve hizmetin ortaya ¢ikarilmasi, wriin
gelistirme sistemlerinde yeni buluslarin yapilmasi, sergilenmesi ve tanitilmasi,
calisma kosullarinda yeni yontemlerin gelistirilmesi ve bu esnada, ¢alisanlarin kendi
yeteneklerini kullanarak bu sistemlerin gelistirilmesine katkida bulunmasi seklinde
tanimlanabilmektedir (Bell, 2005: 288).

Inovasyon bir rekabet avantaji ve ekonomik biiyiime kaynagi olarak
diisiiniilmektedir ve artan kiiresel rekabet, teknolojik degisim ve hizla degisen
pazarlar agisindan arastirilmaya deger goriilmektedir. Hem akademide hem de is
diinyasinda yaygin olarak orgiitlerin etkili olabilmek hatta hayatta kalabilmek adina
inovasyon yapmalar1 gerektigi disiiniilmektedir (Damanpour ve Schneider, 2006:
215).

Oslo Manual (2005)’e gore inovasyon, is uygulamalarinda, orgiit yapisinda
veya dis iligkilerde yeni veya 6nemli dlgiide gelistirilmis bir iirliniin veya siirecin,
yeni bir pazarlama yOnetiminin veya yeni bir orgiitsel yontemin uygulanmasidir. Bir
inovasyonun genel 6zelligi uygulanmis olmasidir (OECD/Eurostat Oslo Manual
2005:46-47).

Literatiirde inovasyon, derecelerine, alanlarina, &zelliklerine gore birgok
farkl1 simiflandirmaya tabi tutulmustur. inovasyon, icerdigi farkliligin ve degisikligin
biiyiikliigiine gore ‘radikal’ ve ‘artimsal’ olmak iizere ikiye ayirilir. Inovasyon,
radikal fikirler sonucu daha ©once denenmemis iriin, hizmet veya yoéntemlerin
gelistirildigi biiyiik atilimlarla olusuyorsa ‘radikal inovasyon’; adim adim yapilan, bir
dizi gelistirme ve iyilestirme faaliyetini iceren galismalarinin sonucu olarak ortaya
¢ikiyorsa ‘artimsal inovasyon’ olarak adlandirilir (El¢i vd., 2008:28). Literatiirde,
yonetimsel ve teknik inovasyon ayrimima da gidilmistir. Teknik inovasyonlar
organizasyonun teknik sisteminde olusan ve organizasyonun oncelikli is faaliyetleri
ile ilgili inovasyonlar iken, yonetimsel inovasyon ise, organizasyonun sosyal

sisteminde olusan inovasyonlardir (Damanpour ve Evan, 1984:394).
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Oslo Manual klavuzunda ise, iiriin inovasyonu, siire¢ inovasyonu, pazarlama
inovasyonu ve orgiitsel inovasyon olarak dortlii bir siniflandirma yapilmistir (OECD,
Eurostat, 2005:47):

Uriin Inovasyonu: Yeni veya iiriiniin 6zellikleri yahut kullanilma amaciyla
iliskili olarak onemli olgiide gelistirilmis iiriin veya hizmetin ifadesidir. Uriin
inovasyonu, teknik ozelliklerde, bilesenlerde, materyallerde, biitiinlesik yazilimlarda
kullanic1 dostu veya diger fonksiyonel 6zelliklerde onemli gelisimleri icerir (OECD,
Eurostat, 2005, s.48). Uriin inovasyonlarmin basarisi, yeni iiriinlerin miisteriler
tarafindan arzu edilir olmasi, uygulanmasinin miimkiin olmasi ve gelistirilen yeni
driintin ~ 6zellikle de toplu olarak pazarlanabilir, satilabilir olmast ile
iliskilendirilmistir (Bayus ve Barry, 2008:117).

Siire¢ Inovasyonu: Yeni veya onemli olciide degistirilmis iiretim veya
teslimat yonteminin veya uygun ve yeni ara basamaklarin uygulanmasidir. Bu
yontemin uygulanmasi; tekniklerde, ekipmanda ve/veya yazilimda o6nemli
gelismeleri igerir. (6rn. otomasyon ekipmanlar1 veya siirecleri ayarlayabilen gergek
zamanh sensorler, bilgisayar destekli {iriin gelistirme gibi yeni veya gelismis bir
tiretim teknolojisinin uygulamaya konmasi.) (Bayus ve Barry, 2008:118).

Pazarlama Inovasyonu: Uriin tasariminda veya paketlemede, {iriin
konumlandirma ve tutundurmada, {irin promosyonu veya fiyatlamada o6nemli
degisimleri iceren yeni pazarlama yontemlerinin uygulanmasidir. Bu tir
inovasyonlar, satin alma siireci boyunca olasi misterilerle gelisecek etkilesimi
farklilastirmaya odaklanir. Bunun anlami miisteri-satic iliskisinin geleneksellikten
kurtarilmas1 ve nihayet inovatif bir yol veya yontem gelistirilmesidir (OECD,
Eurostat, 2005:49).

Orgiitsel Inovasyon: Bir orgiitsel inovasyon, firmanin is uygulamalar,
organizasyonu veya dis iligkilerinde yeni bir Orgiitsel yontemin uygulamaya
konmasidir. Orgiitsel inovasyonlar, yonetim maliyetleri veya islem maliyetlerini
diistirerek, isyeri tatminini artirarak, ticari olmayan varliklara erisim saglayarak veya
tedarik maliyetlerinde firmanin performansini artirmay1 amaclarlar (OECD, Eurostat,
2005:96).  Orgiitsel inovasyon, adaptasyon siiresinde, orgiit i¢inde iiretilen veya
orgiit disindan alinan fikir, iiriin, sistem, siire¢, politika, program veya hizmetin

uygulamaya konmasi olarak tanimlanabilir (Damanpour ve Evan, 1984:393).
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Inovasyon yaratim siireci, bir drgiit icin yeni olan bir {iriin, hizmet gibi bir
¢ikt1 ile sonuglanir. Bagka bir 6rgiit bu inovasyonu satin alarak veya iireten Orgiitii
taklit ederek benimseyebilir. Yani, “benimsemek”™ basit¢ce inovasyonun baska bir
yerde gelistirilmis oldugu anlamma gelir. inovasyonun benimsenmesi, benimseyen
Orgiit i¢in yeni bir iirlin, hizmet veya teknolojinin 6ziimsenmesi ile sonuglanir.
Inovasyonun yaratilis1, yeni bir firsatin olusturulmasi veya mevcut bir firsatin 6zgiin
yollarla kullanima alinmasi yoluyla orgiitiin verimliligine katki yapmay1 amaglar
(Damanpour, ve Wischnevsky, 2006:272).

Inovasyon cogu zaman bulus ile ayni anlamda kullanilmakla birlikte
aralarinda farklar mevcuttur. Inovasyon sdzciigiiniin i¢inde Latin kaynakli “Novus”
kokii goriilirken, bulus (invention) sozctigiiniin kokeni Latince’deki “venire”
sozciligiidiir. Ilki yeni bir sey ile anlam iliskisi kurarken, ikincisi venire’nin hareket
etmek anlamina gelen bir fiil olmasindan otiirli, akla bir seyin aranmasi veya
bulunmasi anlamini getirmektedir. Bulus, genellikle inovasyondan 6nce gerceklesse
de gercek anlamda bir bulusla baglantis1 olmaksizin ger¢eklesen inovasyon ornekleri
bulmak da miimkiindiir (Cavalli, 2007:958).

Schumpeter bulus ve inovasyonu keskin bir bi¢gimde ayirir. Bulus ve
inovasyon sosyolojik ve ekonomik olarak iki farkli kavramdir. Buluslar entelektiiel
bir ¢abanin iiriiniiyken, girisimcinin arzusu bulusu inovasyona doniistiiriir. ki
caligmada birbirinden farklidir. Schumpeter inovasyonu bir ekonomik siire¢ ve is
aktivitesi konusu olarak goriir, bulus ise ekonomik yapinin disinda yer alir. Ona gére
bulus olarak tanimlanan herhangi bir sey olmaksizin da inovasyon olanaklidir
(Dolanay, 2009:175).

Bulus, bir iirlin veya siirece dair yeni bir fikrin gelistirilmesi ve uygulamaya
konmasi olarak tanimlanirken; inovasyon bulusun ticari kullanima konma siireci ve
endiistri igerisinde yayiliminin saglanmasi olarak tanimlanmistir (Godin, 2006:658).
Bir bulus, ticari olarak yeni veya gelistirilmis bir iirlin veya siire¢ olarak piyasaya
sunuldugunda artik inovasyon olarak adlandirilir. Giiniimiizde neredeyse her zaman
farkli bireyler ve siklikla farkli kurumlar bulus ve inovasyon asamalarinda yer alir.
Inovasyonlar, buluslardan ¢ok daha genis bir alan1 kapsar. Burada dikkate alinmasi
gereken Onemli bir nokta ise bir bulusun inovasyon olmasi i¢in ticari olarak

kullanilmast gerektigidir. Bir bulusun sadece kesfedilmesi veya gelistirilmesi yeterli
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degildir, ayn1 zamanda ticari olarak piyasaya siiriilmeli ve kullanilmalidir
(Maclaurin, 1953:105).

Inovasyonla ilgili kavramlardan biri de yaraticiliktir. Amabile’ye gore
yaraticilik, 6zgiin ve kullanigh fikirlerin bir birey veya beraber calisan ufak bir grup
tarafindan {iretilmesidir. Inovasyon temel 0geler olarak bu yaratici fikirler {izerine
insa edilmistir. Orgiitsel inovasyon ise bu yaratici fikirlerin bir orgiitiin icinde
basaril1 bir sekilde uygulanmaya konulmasini ifade eder. Bu tanimin kapsaminda s6z
konusu fikirler; yeni {irlin, siire¢ veya hizmetlerden, orgiitiin kendi igindeki yeni
prosediirler veya politikalara kadar kapsayabilir. (Amabile, 1988:126).

Esasen, yaraticilik ve inovasyon birbirleriyle Ortliisen kavramlar olarak
goriiliir. Iki kavram arasindaki temel ayrim “dzgiinliik” {izerinden yapilir. Yaraticilik
sadece yeni ve tamamiyla orijinal fikirlerin yaratilmasi ile ilgilenirken, inovasyon
ayn1 zamanda 6zgiinliigiin, yeni ve kullanislt bir seyin iiretilmesinde uygulanigina da
yon verir (Patterson, 2002:116).

Orgiitlerdeki inovasyon ve yaraticilik; orgiitsel performans, basari ve daha
uzun vadede siirekliligin gittikce daha da Onem kazanan belirleyicileri haline
gelmislerdir. Orgiitler calisanlarmin fikir ve dnerilerinden faydalanmaya basladikga,
fikir yaratim ve tatbik siireci agikca bir rekabet avantaj kaynagi haline gelmektedir.
(Anderson, Potocnik ve Zhou, 2014:1298). Yaraticilik mutlak ve gergek 6zgiinliikle
ilgilenirken, inovasyon ayni zamanda goreceli olarak 0zgilin -bagka oOrgiitlerden
benimsenmis ve adapte edilmis, ancak benimseyen birim i¢in yeni olan- fikirleri de
icermektedir (Anderson vd., 2004:149).

Unsworth ve Anderson vd.’nin her ikisine gore gore yaraticilik, orijinal
fikirlerin ~ olusturulmasma odaklanirken; Orgiitlerdeki  inovasyon, miimkiin
alternatiflerin yaratilmasi, bu alternatiflerin i¢inden bir se¢im yapilmasi ve segilen
altenatiflerin uygulanmasiyla ilgilidir. Baska bir ifadeyle inovasyon, igerisinde
sadece fikir yaratimini (yaraticilik) degil fikirlerin tatbikini de kapsayan daha genis
bir siire¢ olarak anlasilabilir (Unsworth, 2001:294; Anderson, 2004:148-149).

Yaraticilik orgiitsel agidan degerlendirildiginde, orgiitsel yapiya, isleyise,
riinlere, hizmetlere, siireglere, prosediirlere iliskin yeni ve 6zgiin fikirlerin, bireyler

veya gruplar tarafindan ortaya konmasidir (Martins ve Terblanche, 2003:66).
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Arastirma ve gelistirme (Ar-Ge) inovasyon ile birlikte ¢cok¢a incelenen bir
konudur. Ar-Ge; yeni triinler, yeni iiretim teknikleri, yeni bilgiler ve yeni siireglerin
ortaya c¢ikartilmasinda 6nemli bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Frascati’e
gore Ar-Ge, insan, kiiltiir ve toplum bilgisi dahil olmak iizere bilgi stogunun
arttirtlmas1 amaciyla sistematik olarak gergeklestirilen yaratici faaliyetler ve yeni
uygulamalarin tasarlanmasinda bu bilgi stogunun kullanimindan olusur (Frascati
Manual 1993, OECD, 1994:13) Ar-Ge, firmalarin verimlilik diizeylerini etkileyen bir
unsurdur. Ar-Ge c¢aligmalari sonucunda elde edilen bilgi stoku rekabet giicii yiiksek
rtinlerin tretilmesinde basrolii oynarken, firmanin da karlilik diizeylerini 6nemli
olgiide etkilemektedir. Ar-Ge sadece yeni teknolojilerin kaynagi degil, ayn1 zamanda
modern diinyada endiistriyel ekonomilerde yaparak 6grenme ya da tasarim gibi yeni
teknolojilerin olusumunda 6nemli bir yeri olan faaliyetlere de katkisi oldukca
fazladir (Guellec ve Potterie, 2001:6).

Inovasyonla sonuglanan teknolojik gelismelerin  kaynagi, ilgili firma
acisindan igsel veya dissal olabilir. I¢sel kaynaklar arasinda firmanin kendi arastirma
ve gelistirme (Ar-Ge) etkinlikleri ve iscilerin, yoneticilerin, mithendislerin, kisacasi
bir firmanin biitiin ¢alisanlarmin is basindaki deneyimlerinin artig1 sayilabilir
(Kibritgioglu, 1998:5).

Genellikle Ar-Ge ve inovasyon benzer kavramlar olarak kullanilmistir. En
yaygin varsayima gore, inovasyon girdisi (Ar-Ge) yeni iriin ve siire¢ ¢iktilarinin
olugsmasini saglamaktadir. Ancak Ar-Ge, inovasyon iiretim islevinin bir girdisi olarak
her zaman inovasyon ile sonuglanmaz ve Ar-Ge ile inovasyonun ortaya ¢ikmasi
arasinda bir gecikme olusabilir. Tlave olarak, iiriin ve/veya siire¢ inovasyonlar: her
zaman Ar-Ge yapilmasini gerektirmez (Harris ve Moffat, 2011:2-4).

Inovasyon siirecinde karsilagilan engeller Ar-Ge calismalarinin yapilmasini
etkileyebilir. Bu engellerin basinda maliyetler, risk ve belirsizlik gibi faktorler gelir

(Harris ve Moffat, 2011:9).
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2.2. Inovatif Davrams: Tamim ve Kapsami

Inovatif davramis sorunlari ve =zorluklari ¢dzmek veya firsatlar
degerlendirmek i¢in yeni ¢Oziimler aramak ve uygulamak olarak ifade edilebilir.
Bugiinlin hizla degisen diinyasinda inovatif davranis, isletmelere rekabet avantaji
saglar, isletmelerin degisen pazar kosullarma ve miisteri taleplerine uyum
saglamasini  kolaylastirir. Inovatif davranis kavramina ilginin giderek artmasi
konunun aragtirmacilar tarafindan da ¢okca ele alinmasini saglamaistir.

Inovatif davranis; bireyin yeni fikirleri, iriinleri, siirecleri ve prosediirleri
kendi isine, bolimiine veya isletmesine kendi istegiyle uygulama girisimi olarak
tamimlamak mumkiindir (Janssen, 2004:202).

Bu davraniglara o6rnek olarak; yeni teknolojileri arastirmak, hedeflere
ulasmak igin yeni yollar onermek, yeni ¢calisma yontemleri uygulamak, yeni fikirleri
hayata gecirmek icin kaynak arastirmak ve bu kaynaklar1 gilivenceye almak
gosterilebilir (Yuan ve Woodman 2010:324).

Kanter (1988)’e gore bireysel inovasyon, problemin teshisi ve 6zgiin veya
benimsenmis fikir veya coziimlerin iretilmesi ile baslar. Siirecin bir sonraki
asamasinda, inovatif bir birey bir fikir i¢cin destek arar ve bunun i¢in bir destekei
koalisyonu kurma girisiminde bulunur. Son olarak, inovasyon siirecinin {giincii
asamas1 boyunca, inovatif birey, "dokunulabilen veya deneyimlenebilen, kitlesel
olarak ftretilebilen, tliriin olarak kullanilabilen veya kurumsallagan inovasyonun bir
prototipini veya modelini" tireterek fikri tamamlar (Scott ve Bruce, 1994:581-582).

Kanter inovasyonun fikir iiretme, koalisyon olusturma, fikir gerceklestirme ve
aktarma dahil olmak iizere bir organizasyondaki bireyler tarafindan yiiriitiilen bir dizi
davranigtan olustugunu ileri siirer (De Jong, 2007:19).

Inovatif bir is yerinin insa edilebilmesi i¢in, ¢alisanlarin, siiregleri, yontemleri
ve islemlerinde inovasyon firetmeleri olduk¢a Onemlidir (Ramamoorthy vd.
2005:142).

Inovasyonun, sadece bilim insanlar1 ve arastirma  gelistirme
profesyonelleriyle simirlanmasi yerine, Orgiitlerin, tiim c¢alisanlarin inovatif
potansiyellerini gelistirmeleri icin onlar1 cesaretlendirmelidir. Inovatif davrans, bir is

rolii, grup veya orgiitte performanstan faydalanabilmek amaciyla, yeni fikirlerin
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bilingli olarak yaratilmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak tarif edilir (Janssen,
2000:288).

Inovatif davranis, bir calisanin bilingli olarak iiriin, prosediir ve siireglere ait
yeni fikirleri benimsemesi; kendi isine, bolimiine veya isletmenin tamamina
uygulamasi olarak tanimlanmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010:324).

Calisanlar tarafindan yapilan; yeni teknolojileri kesfetme, amaglara ulasmay1
saglayacak yeni yollar 6nerme, yeni ¢alisma yontemleri uygulama ve yeni fikirleri
uygulamak i¢in gerekli olan yeni kaynaklari arastirma ve giivence altina alma
davraniglar1 inovatif davranis iginde degerlendirilmektedir (Yuan ve Woodman,
2010:325).

Kleysen ve Street (2001), yaraticilik ve inovatif davranig kavramalarina
yonelik literatiir taramasi neticesinde, yaratict ve inovatif davranisla ilgili 289
davranig tipi belirlemiglerdir. Ayn1 ve benzer nitelikte davranislarin eslestirilmesi ile
bu say1 6nce 24 ve son analiz neticesinde 17 farkli davramis sekli olarak tespit
edilmistir. Calisma sonucunda elde edilen 17 davramis da kategorize edilerek;
inovatif davranis siireci; firsatlarin belirlenmesi, iretkenlik, gelistirmeye yonelik
arastirma, destekleme-savunma ve uygulama seklinde bes asamada siniflandirilmigtir
(Kleysen ve Street, 2001: 285-287).

Firsatlarin belirlenmesi

1. Firsat yaratan kaynaklara 6nem verme
2 Yenilik i¢in firsatlar arama

3. Firsatlar1 tanima

4 Firsatlar hakkinda bilgi elde etme

Uretkenlik

1. Firsatlara gore fikirler ve ¢oziimler gelistirme

2. Firsatlara gore kategoriler ve sunumlar gelistirme
3. Fikirler ile bilgileri kombine etme

Gelistirmeye yonelik arastirma
1. Fikir ve ¢oziimleri formiile etme

2. Fikir ve ¢oziimleri uygulama
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3. Fikir ve ¢oziimleri degerlendirme

Destekleme-savunma

1. Kaynaklar1 seferber etme

2. Ikna etme ve etkileme

3. Zorlama ve miizakere etme
4, Bicimlendirme ve risk alma
Uygulama

1. Uygulama
2. Bicimlendirme

3. Aligkanlik haline getirme

Janssen, inovatif davranig siirecini; fikir tiretme (idea generation), fikre destek
bulma (idea promotion) ve fikri gerceklestirme (idea realization) olmak {izere 3
asamada tanimlamistir. Birinci asama olan fikir iiretme asamasinda, birey mevcut
durumu ya da problemi degerlendirerek, ¢oziimler bulur. Bu asamada yaraticilik ve
bilgi paylasimi ¢ok onemlidir. ikinci asamada olan fikre destekgiler bulma
asamasinda, calisanlar gelistirdikleri fikri digerlerine anlatarak taraftar kazanmaya
calisir. Son asama olan fikri gergeklestirme asamasinda ise bir is rolii, bir grup veya
organizasyon i¢inde deneyimlenebilecek ve uygulanabilecek bir prototip veya model
tireterek fikir gerceklestirilir (Janssen, 2000:288).

De Jong ve den Hartog (2010) inovatif davranis siirecini; fikrin kesfedilmesi,
fikir iiretme, fikre destek bulma ve fikri gerceklestirme olarak dort agsamada inceler.
De Jong ve den Hartog, Janssen’den farkli olarak fikir iiretme asamasindan dnce fikir
kesfini de siirece eklemektedir. Fikir kesfi, mevcut {irtinleri, hizmetleri veya siire¢leri
tyilestirmenin yollarin1 aramay1 veya bunlar hakkinda alternatif yollarla diisiinmeyi
denemeyi igerir. Fikir iiretmenin anahtari, sorunlar1 ¢dzmek veya performansi
iyilestirmek i¢in bilgilerin ve mevcut kavramlarin birlesmesi ve yeniden
diizenlenmesi olarak ifade edilebilir. Fikre destek¢iler bulma asamasinda, fikirlerin
gecerlilikleri olsa da veya bir performans agigini doldurmus gibi goriinse de ¢ogu
fikrin faydalarinin, onlar1 gelistirme ve uygulama maliyetini asip asmayacagi kesin

degildir ve siklikla degisime diren¢ ortaya ¢ikar. Bu asamada inovasyonun basarisi
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ile ilgili cosku ve gilivenle koalisyonlar kurma ve destek bulma, 1srarc1 olma ve dogru
kisilerin inovasyon siirecine katilimini saglama yer almaktadir. Fikirlerin
gerceklesmesi icin biiyiik ¢aba ve sonu¢ odakli bir tutum gerekmektedir. Fikrin
uygulanmasi ayrica inovasyonun olagan c¢alisma siireclerinin bir parcast haline
getirilmesini de icerir (De Jong ve Hartog, 2010: 24).

Inovatif davranis, isletmeler, faaliyetlerini sistematik olarak gelistirmek ve
iyilestirmek i¢in, mutlaka stratejik ve dinamik bir rekabet avantaji olan inovatif
davranig yetenegine sahip olmak ve onu iyi yonetmek durumundadir (Perdomo-
Ortiz, Gonzalez-Benito ve Galende, 2006: 1172).

Giinimiizde isletmeler ¢alisanin inovatif davranisin, siire¢ gelistirme ya da
iirtin farklilastirma yollar ile diisiik maliyetle sonuglandigini kabul etmektedir. Bu
durum inovatif ¢alisanin varligin1 zorunlu hale getirmektedir (Schimansky, 2014:1).

Inovatif ~ davrams  farkli  yazarlar  tarafindan  farkli  ydnleriyle

tanimlanmislardir. Tablo 2.1°de inovatif davranis tanimlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.1 inovatif Davramis Tanimlar

KAYNAK TANIM
Inovatif davranis, yeni fikirler, siirecler, iiriinler
Thompson, (1965) veya hizmetlerin yaratilmasi, kabul edilmesi ve

uygulamaya konmasidir

Inovatif davranis, inovasyon yapilmak istenen
ilgili birim i¢in faydali olmas1 amaglanan
West ve Farr (1990 o . .
( ) fikirlerin, siireglerin, iirlinlerin veya
prosediirlerin tretilmesine, gelistirilmesine,
tanitilmasina ve/veya uygulanmasina yonelik

calisan davranislaridir.

Inovatif davranislar, yeni veya farkli bir seyin
yaratilmasini igerir. Inovatif davranislar,
Spreitzer (1995) tanimlar1 geregi degisim odaklidir ¢linkii yeni bir
tiriin, hizmet, fikir, prosediir veya siirecin
yaratilmasini igerirler.

Calisanlarin yeni fikirleri dile getirdigi,
geleneksel diisiinceden kacgindigi ve statiikoya
meydan okuyarak istleriyle ayni fikirde
olmadig1 karmasik, rutin olmayan davranislardir.

Kanter (1988)
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Tablo 2.1 Inovatif Davramis Tamimlari (devam)

KAYNAK

TANIM

Damanpour, (1991)

Yeni bir diriin, hizmet veya yonetim sistemi ve
orgiit tiyeleri icin yeni ¢alisma programi
olusturabilecek yeni diisiince veya davraniglarin
uretimi, gelisimi ve uygulamaya konmasidir.

Janssen (2000)

Calisanlarin performansa katkida bulunmak igin
iste, bir grup veya organizasyon i¢inde yeni fikirler
yaratma, tanitma ve uygulama davraniglaridir.

Mumford, (2000)

Firsatlarin arastirilmasi ve incelenmesi, yeni
fikirlerin tiretilmesi ve yeni bilgilerin ve gelistirilen
siireglerin uygulanmasina yonelik davranislardir.

Carmeli vd. (2006)

Inovatif davranis, bireyin yeni fikirler ve ¢dziimler
iirettigi, bunlarn tesvik etmek ve bunlara destek
olusturmak i¢in ¢alistig1 ve uygulanabilir bir
prototip veya model iirettigi, cok asamali bir
siirectir.

De Jong ve Den Hartog (2007)

Calisan performansini ve orgiitsel performansi
artirmak amaciyla gelistirilmesi ve uygulanmast
onemli ve yararl olan yeni bir fikrin ortaya
atilmasina iliskin bir dizi davranistir.

Tuominen ve Toivonen (2011)

Inovatif davranis ve degisim faaliyetleri, bir orgiitte
faydal1 yeniliklerin yaratilmasina ve kullanilmasina
katkida bulunmay1 amaglayan tiim faaliyetlerdir.

Wojtczuk-Turek, (2014)

Orgiitiin herhangi bir seviyesinde orgiitsel deger
yaratma potansiyeli yiiksek ve faydali inovasyonlar
olusturma ve uygulamaya yonelik her tiirlii calisan
davranisidir.

Anderson, Poto¢nik ve Zhou (2014)

Inovatif davranis, orgiitsel etkinlik, is basaris1 ve
uzun vadeli siirdiiriilebilirligi amaglayan yeni ve
gelistirilmis fikirlerin, siireclerin, uygulamalarin ve
politikalarin kasitli olarak dnerilmesi ve
uygulanmasidir.

De Spiegelaere (2014)

Bir rol, grup veya organizasyon iginde ilgili
birimlerden yararlanma amaciyla yeni fikirlerin,
stireglerin, tiriinlerin veya prosediirlerin tretimi,
tanitim1 ve / veya uygulamasina odaklanmis ¢alisan
davraniglaridir.
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Tablo 2.1 Inovatif Davramis Tanimlar1 (devam)

KAYNAK TANIM

nder Lin, (201 . . . .
Sanders ve Lin, (2016) olarak bir iiriiniin, hizmetin veya siirecin

gelistirilmesidir.

Yeni problem ¢6zme fikirlerinin kullanilmaya
baslatilma siireci, bu fikrin tanitilmasi, sonug

Escriba-Car . (2017
scriba-Carda vd. (2017) fikir ve bakis agilar1 liretme yetenegidir.

Bireylerin daha sonra inovasyona doniisen yeni

Bos- Nehles vd. (2017)

yeni fikirlerin iiretilmesine, islenmesine ve

Orgiitsel etkinligi ve basarty1 arttirmak amaciyla
yeni riinler, fikirler, teknolojiler, prosediirler
veya ig siirecleri gelistirmenin yollaryla ilgili

uygulanmasina yonelik bireysel eylemlerdir.

Siregar vd. (2019) prosediirler sunan bireysel bir davranistir.

Yeni ve yararli fikirler, is siire¢leri, tiriinler ve

Organizasyona rekabet avantaji ve

Bawuro vd. (2019) yeni fikirlerin yaratilmasi, yonetilmesi ve

ve hedeflerin gergeklestirilmesine yonelik

yaklagimidir.

stirdiiriilebilirligi saglamaya yardimer olacak

uygulanmasi yoluyla, caliganlarin drgiitsel amag

Yapilan ¢calismalarin ¢ogu, inovatif davranisi genellikle innovasyon siirecinin
farkli asamalariyla ilgili boyutlara ayirir. Cok asamali bir siire¢ olarak inovatif
davranigin her asamasinda, farkli aktiviteler ile bireysel davranislar yer almaktadir.
(De Jong ve Den Hartong, 2010:24). Ornegin Scott ve Bruce (1994) inovatif
davranisi ¢ok asamali bir siire¢ olarak tanimlar ve fikir olusturma, fikre destekgiler
bulma ve uygulama olmak iizere iis asama belirler (Scott ve Bruce, 1994: 580).

Inovatif davranis, calisanlarm bireysel olarak, bir grup veya érgiit icinde yeni
fikirleri bilingli olarak olusturma, sunma ve uygulama davranisidir. Bu nedenle
inovatif davranis i¢inde birka¢ inovasyon boyutu tanimlanabilir. (Veenendaal ve
Bondarouk, 2015:141). Janssen, inovatif davramig siirecini; fikir tretme (idea
generation), fikre destekciler bulma (idea promotion) ve fikri gerceklestirme (idea
realization) olmak tizere 3 asamada tanimlamustir. Janssen, olusturdugu 6lgekte bu {ig

davranig arasinda guglii bir korelasyonun varhigini tespit etmis ve olusturdugu
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maddelerin tek bir boyut altinda bir arada kullanilmasinin en uygun ydntem
oldugunu belirtmistir (Janssen, 2000:347-348).

Onceki arastirmalardan farkli olarak Krause (2004) inovatif davramsi iki
boyutlu olarak arastirmistir. 399 orta seviyedeki yoneticiler iizerinde yapilan
aragtirmada inovasyon ve inovatif davraniglara yoneticilerin etkisi incelenmistir.
Arastirma sonucunda inovatif davranig “fikir iiretme ve test etme” ve “uygulama”
olmak {izere 2 boyut olarak siniflandirilmigtir (Krause, 2004:90). Veenendaal ve
Bondarouk, 2015 yilinda 328 sanayi is¢isi lizerinde yaptiklari aragtirmada inovatif
davranig1, “fikri savunma, fikir icin destek gorme; fikri uygulama; gerceklestirme”
olarak {i¢ boyutta ele alinmistir (Veenendaal ve Bondarouk, 2015:142).

Dorenboschve digerleri, 2005 yilinda Alman yerel hiikiimet teskilatinda
calisan 132 yonetici olmayan personel lizerinde yaptiklari arastirmalarinda, inovatif
davranig1 yaratict odaklilik ve uygulama odaklilik olmak {izere 2 boyutta

incelemislerdir.

Tablo 2.2°de arastirmacilarin inovatif davranisi arastirdiklart calismalar1 ve

bu ¢aligmalar sonucu elde edilen inovatif davranis boyutlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.2 inovatif Davramsin Boyutlari

Arastirmacilar ifadeler ve Boyutlar Orneklem

Ar-Ge departmaninda ¢aligan 172
Scott ve Bruce (1994) |Tek boyut, 6 ifade mithendis, bilim adami, teknisyenin ve
yoneticileri

Ulusal saglik hizmetlerine bagli 435

Bunce ve West (1995) (Tek boyut, 5 ifade
caligan

Orneklem 1

Bir ARGE tesisinin 110 ¢alisaninin
liderleri

Scott ve Bruce (1998) |Tek boyut, 4 ifade
Orneklem 2

Elektronik ekipman imal eden bir
kurulusun dort ayr tesisinde ¢alisan
ARGE miihendislerinin liderleri
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Tablo 2.2 Inovatif Davramisin Boyutlar1 (devam)

Gida imalat1 yapan bir kurulugtan 170

Janssen (2000) Tek boyut, 9 ifade
calisan

Kleysen ve Street

(2001) Tek boyut, 14 ifade Farkli isletmelerden 225 calisan

Iki boyut, fikir {iretme ve
Krause (2004) test etme (5 ifade)
Uygulama (3 ifade)

Farkli Alman igletmelerinden 399 orta
diizey yoneticiler

Iki boyut, yaratict

Dorenbosch, van Engen odakilik (10 ifade) Alman yerel hiikiimet teskilatinda
ve Verhagen (2005) Uygulama odaklilik (6 calisan 132 ¢alisan
ifade)

2.2.2 inovatif Davramis1 Etkileyen Faktorler

Yaraticilik inovasyon siirecinin merkezinde olmasina ragmen, birgok yazar
yaraticilik ile inovasyon arasinda belirgin bir ayrim yapar. (Amabile, vd. 1996,
Anderson vd. 2004, Miron, Erez ve Naveh 2004, Shalley ve Gilson 2004).
Inovasyon, yaraticihigm basarili bir sekilde uygulanmasi ve ekonomik deger iireten
bir kavram olarak goriilebilirken, yaraticilik fikir tiretimi ile ilgili bir kavramdir. Her
inovasyonun yaraticilik gerektirdigi sOylenebilir, ancak yaraticilikk mutlaka
inovasyonla sonuglanmaz. Inovatif davranis kavraminin, yaraticilifa gore daha genis
bir yelpazedeki davraniglar ifade ettigi sdylenebilir (Parzefall, Seeck ve Leppénen,
2008: 167).

Parzefall ve arkadaslar1 (2008), ¢alisanlarin inovatif davraniglarini etkileyen
faktorler iizerine, 2000-2005 yillar1 arasinda yapilan arastirmalarin bir incelemesini
yapmuslardir. Arastirmalarinda “Leadership Quarterly, Journal of Organizational
Behaviour, Technovation, Journal of Product Innovation Management, Journal of
Management, Human Relations, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, Work & Stress, Journal of Management Studies, Creativity and
Innovation Management, Organization, Academy of Management Journal, Academy
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of Management Review, International Journal of Innovation Management and R&d
Management” akademik dergilerinden faydalanmislardir. Aragtirmada “innovation,
innovativeness ve creativity” anahtar kelimelerini kullanmislardir. Yaptiklar
arastirma sonucunda inovatif davramis1 etkileyen faktorleri, “bireysel faktorler
(individual level factors), ise iliskin faktorler (job level factors), takimlara iligkin
faktorler (team level factors) ve oOrgiitsel faktorler (organizational level factors)”

olarak smiflandirmislardir (Parzefall, Seeck ve Leppinen, 2008: 167).

J. P. J. Jong, 2007 yilinda yayimladigi ¢alismasinda, calisanlarin inovatif
davraniglarini etkileyen faktorleri dort gruba ayirmistir. Bunlar, “bireysel faktorler
(individual level factors), calisma grubu faktorleri (work group level factors),
orgiitsel faktorler (organizational level factors) ve diger faktorler (others)’dir.
Parzefall ve arkadaslar1 (2008)’dan farkli olarak Jong (2007), ise iliskin faktorleri
ayr1 bir gruplandirma yapmamus, bireysel faktorler icinde ele almistir. Bir diger fark
ise Jong (2007)’un “other” olarak siniflandirdig1 ¢evre (environment) faktoriidiir. Bu
arastirma konusundaki ¢alismalar olduk¢a azdir ve ¢evresel faktorlerin ¢alisanlarin
bireysel inovasyonlarini nasil etkilendigini arastirir. Bireyler farkli is ortamlarinda
faaliyet gosteren orgiitlerde ¢alismaktadirlar. Baz1 sektorlerde inovasyon normal bir
olgu iken (6rnegin makine ve ekipman iireticileri, danismanlik, bilisim hizmetleri),
perakende, otel ve restoran sektorleri gibi alanlarda maliyet tasarruflar1 inovasyondan

daha onceliklidir (Jong, 2007:30).
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Tablo 2.3 inovatif Davrams: Etkileyen Faktérler

Kategori Ornek Calismalar
. .... |Belirsizlige Tolerans (Barron ve Harrington, 1981; Patterson, 1999),
Kisilik | o
Onellikleri Oz-yeterlilik (Farr ve Ford, 1990),
Kontrol Odagi (Harper, 1996)
Disa Doniikliik (Barrick ve Mount, 1991)
Proaktiflik (Proactiveness) (Seibert, Kramer ve Crant, 2001)
Biligsel [Ortalama Zekanin Ustiinde Olmak (Barron & Harrington, 1981),
Bireysel |Yetenekler|Belli bir alanda Bilgi Birikimi (Amabile, 1988; Shalley ve Gilson,
Faktorler 2004),
Problem Cozme Stili (Scott ve Bruce, 1998)
is  |Ozerklik (Spreitzer, 1995; Parker vd., 2006)
Ozellikleri|lsin Kontrolii (Axtell vd., 2000; Axtell, Holman ve Wall, 2006),
[sin Karmagiklig: (Oldham ve Cummings, 1996),
Is Tatminsizligi (Zhou ve George, 2001)
Harici Is Iliskileri (De Jong ve Den Hartog, 2005)
Liderlik Katilimei Liderlik (Axtell vd., 2000; Kanter, 1983), I?é')nﬁsﬁmsel
Liderlik (Janssen, 2002; Shin ve Zhou, 2003), Lider Uye Etkilesimi
Gruba (Scott ve Bruce, 1994; 1998)
Iliskin
Faktorler Gahsma .
Grubu |Inovasyona Destek (Scott ve Bruce, 1994; Axtell vd., 2000),
Ozellikleri|Degerlendirici Baglam (Shalley ve Perry-Smith, 2001)
Kurallar ve Prosediirler (Oldham ve Cummings, 1996)
Orgiitsel | Inovasyon Stratejileri (De Jong ve Den Hartog, 2005), Yetersiz
Faktorler Orgiit P“(aynaklar (Brand, 1998),
Odiillendirme Sistemi (Eisenberger ve Armeli, 1997; Baer, Oldham
ve Cummings, 2003)
Yaraticilik teknikleri (Leonard ve Swap, 2005)
Diger Cevre |Farklilasma ile Rekabet (Ong, Wan ve Chang, 2003), Endiistri Tirl

(Hill ve Johnson, 2003)

Kaynak: (Jong, 2007)
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2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Ister birey ister grup halinde olsun, calisanlarin, yaratici fikirlerin ve
inovasyonun kaynagimi teskil etmekte oldugu diisiintildiigiinde, ¢ogu arastirmanin,
calisanlarin kisilik ozellikleri ve inovatif davranisa katki yapan kisisel faktorleri
incelemeye odaklanmasi olduk¢a dogaldir. Bu arastirmalarin genelinin amaci,
inovatif davranigin, farkli bireysel oOzelliklerden nasil etkiledigini belirlemektir
(Anderson, De Dreu ve Nijstad, 2004: 169; Shalley ve Gilson, 2004:33).

Siebert, Kraimer ve Crant (2001), ¢alisanlarin proaktif kisilikleri ve kariyer
basarilar1 arasindaki iliskiyi 4 davranigsal ve biligsel aract etmen ile incelemislerdir.
Araci1 degiskenler arasinda yer alan c¢alisanlarin inovatif davraniglari ile proaktif
kisilik ozellikleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulmuslardir (Seibert, Kramer
ve Crant, 2001:860).

Inovatif davranis, bireyi yaratic calismalardaki zorluklar karsisinda durmaya
iten belirli bir i¢ gii¢ gerektirir. Zorluklar basariyla asildiginda bile bireyin devam
etmesini saglayan i¢ gii¢, pozitif gerilim, azim ve daha 1yi olma arzusudur. Her ne
kadar yonetim, gorevler, ¢alisma kosullar1 ve atmosfer olumlu gerginligi arttirmada
rol oynasa da bazi bireyler dogal olarak daha yiliksek bir giice ve onlar siirekli
motive tutan basarma arzusuna sahiptir (Parzefall, Seeck ve Leppanen, 2008: 169-
170).

Belli bir alanda bilgi birikimi, bireyin bir alanda egitim seviyesi, deneyimi ve
bilgisini yansitmaktadir. Belirli bir alanda derinlemesine bilgi sahibi olmak bireyin
yaraticihigini etkilerken, bireysel yaraticilik ise Orgiitsel yaraticilifi ve inovasyonu
etkilemektedir (Shalley ve Gilson, 2004:36).

Bireysel ozelliklerin inovasyonu nasil etkiledigi bir ¢ok calismaya konu
olmustur. Bireylerin bilissel kapasitesi, egitim diizeyi, uzmanlhgi, kariyer diizeyi,
analitik diistinme yetenegi, problem ¢dzme bicimi, yas1 gibi bireysel 6zelliklerin
inovatif davranigi etkiledigi belirtilmistir (Oldham ve Cummings 1996:607-634;
West ve Sacramento, 2006:25-44; Parzefall, Seeck ve Leppanen, 2008: 165-182).

Ayrica, ortalamanin lizerinde bilgi, beceri ve zeka ile ise 6zgii bilgi ve
becerinin inovasyonu kolaylastirdigi belirtilmistir (Parzefall, Seeck ve Leppanen,
2008:169).
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Yaratict kisilerin, yeni deneyimlere agik olma, kendine giivenme/dzgiiven,
ozdisiplin/inat¢1 davranis gibi bireysel dzelliklere sahip oldugu saptanmistir. inovatif
bireylerin ise, diger insanlara gore daha fazla risk aldiklar1 (belirsizlige toleransi),
deneme ve yanilmaya gontlli olduklar1 saptanmistir. Bireylerin i¢gsel motivasyonu
ve igsel giiciiniin de inovasyon igin gerekli oldugu vurgulanmaktadir (Oldham ve
Cummings, 1996:607-634; Unsworth, Brown ve McGuire, 2000; Janssen 2004;
Rank, Pace ve Frese, 2004:518-528; Parzefall, Seeck ve Leppénen, 2008:165-182;
West ve Sacramento, 2006: 25-44).

2.2.2.2. ise Iliskin Faktorler

Calisanlarin giinliik ¢alisma rutinlerinin igerigi ilgili 6zellikleri kapsayan ise
iliskin faktorler, calisanin inovatif davramis diizeyini etkilemektedir. Islerin
yapilanma sekli, ¢alisanlarin motivasyonuna ve dolayisiyla inovatif davraniglarina

katkida bulunmaktadir.

Inovatif davranisi etkileyen ise iliskin faktorler arasinda en ¢ok iizerinde
durulan kavramlardan biri 6zerkliktir. Yapilan c¢alismalarda, 6zerklik ve kisinin isi
tizerinde kontrol hakkina sahip olmasi ile inovatif davranis arasinda pozitif bir iligki
saptanmigtir (Amabile, vd.,1996:1154-1184; Oldham ve Cummings, 1996:607-634;
Parzefall, Seeck ve Leppanen, 2008:165-182).

Fikir kesfi ve yaraticilik i¢in, ¢alisanlarin, iglerine ayirdiklari zaman ve islerin
nasil yapilacagiyla ilgili 6zerklik hissetmeye ihtiyaglar1 vardir. Ozerklik, zamanimn
nasil ayrildig1 ve isin ne sekilde yiiriitildiigiine dair kisisel denetimi kapsamaktadir
(Shalley ve Gilson, 2004:37; Shalley, Gilson ve Blum, 2000:216). Ozerklik
amagsizlik veya yon eksikligi olarak anlagilmamalidir.

Ayrica arastirmalar, rutin olmayan islerin inovatif ¢calisma davranisi ile pozitif
yonde iliskili oldugunu gostermektedir (Van der Vegt ve Janssen, 2003:745).

Ozellikle, isin karmasik ve zorlayici olmasi durumunda calisanlar,
dikkatlerini ve c¢abalarin1 s6z konusu isin iizerine odaklamaktadir ve ¢6zim

arayisinda cesitli alternatifleri gézden gegirmektedirler (Shalley ve Gilson, 2004:37).
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Amabile ve ark. (2002) tarafindan yapilan c¢alismaya gore, calisanlarin
yaratict diiginmesi, farkli perspektif gelistirmesi ve yeni fikirler iretmesinde en
onemli faktorlerden birisi zaman baskisinin olmamasi olarak saptanmustir. Calisanlar,
zaman baskisini hissetmedikleri durumda yaraticiliklarinin zirvesine ulagmakta ve
yeni fikirler arastirmaya ve tiretmeye yonelmektedirler (Amabile vd., 2002:1-27)

Gorev karakteristikleri iizerine yapilan ¢aligmalarda, farkli cesitlerdeki
gorevlere sahip ve bunlar lizerinde yiiksek seviyede kontrolii olan ¢alisanlar, islerini

nasil gelistirebilecekleri {izerine daha ¢ok Oneride bulunmaktadirlar (Axtell vd.,

2000:268).

2.2.2.3. Takimlara iliskin Faktorler

Grup karakteristikleri iizerine yapilan arastirmalarda, grup inovasyonunun,
tiyelerin kendilerinden yeni fikirler beklendigini ve bu fikirlerinin destek gordiigiini
hissettikleri zaman artig gosterdigi saptanmistir (Axtell, vd., 2000:268).

Bir takimin gercgeklestirmesi gereken gorev, bu takimin uygulayabilecegi
inovasyon seviyesini bliylik oOlglide belirler. Ayrica grup tiyelerinin 6zellikleri
(inovatif davranig, takimlarda calisabilme yetene§i, goreve getirdikleri beceri
cesitliligi, bakis agilari, bilgi ve tiyelerin birlikte ¢alistiklar siire) inovasyon diizeyini
etkileyecektir (West ve Hirst, 2003:261).

Farkl1 diisiinceler ve yaraticilik, takim inovasyonu i¢in gerekli ancak yeterli
bir kosul degildir. inovasyon sadece yaratic1 fikirler degil, ayn1 zamanda bu fikirlerin
ve Ongoriilerin de uygulanmasini gerektirir. Takim tiyelerinin bilgi ve Ongoriileri
paylasmalar1 ve yaratic1 fikirleri uygulanabilir yontemlere, {iriinlere ve hizmetlere
doniistiirmek i¢in birlikte calismalari gerekir (De Dreu ve West, 2001:1192).

Bilgi ve becerilerde gesitlilik veya islevsel ¢esitlilik, 6zellikle arzu edilen bir
sonugtur. Bu durum, bilgi havuzu olusturma veya farkli bakis agilarini bir araya
getirmeleri bakimindan takimlara yardimer olmaktadir. Sonug olarak disiplinler arasi
takimlar, homojen takimlara gore daha fazla inovatif ¢oziimler iretmektedir.
Orgiitlerde takima dayali ¢alismalarin diizeyi, inovasyonun iyi bir gostergesidir
(West ve Hirst, 2003:261).
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Grup karakteristikleri aragtirildiginda, genellikle iiyeler yeni fikirlerin tesvik
edildigini ve beklendigini diisiindiiklerinde (yani inovasyon destegi) ve karar almaya
katilmaya ve fikirlerini agikca dile getirmeye yetecek kadar giivende hissettiklerinde
grup inovasyonunun arttigini gostermistir (Axtell vd., 2000:268).

Ozetle, inovasyona destek saglamada takimla ilgili faktorler Ozellikle
onemlidir. Takim {iyelerinin tamamlayic1 beceri ve bilgiye sahip olmalarinin ve
ozelliklerinin karsilastiklar1 zorluklarin gerekliliklerini karsilamasini saglamak c¢ok
onemlidir. Takim {yeleri arasindaki ¢esitlilik yiiksek oldugunda, iliskilerin ve
paylasilan hedeflerin kalitesi Ozellikle onemlidir (Parzefall, Seeck ve Leppénen,
2008:173).

2.2.2.4. Orgiitsel Faktorler

Inovatif davranisi etkileyen orgiitsel faktorler incelendiginde, orgiit kiiltiirii ve
orgit iklimi gibi kavramlarla birlikte, inovasyon stratejileri, 6rgiit icinde bilgi
paylasimi, kaynak yetersizligi, inovasyona destek ve odiillendirme sistemi gibi daha
ozel degiskenlerin de arastirmalara konu oldugu goriilmektedir.

Orgiitlerde inovatif davranisi etkileyen ve yaygin olarak goriilen faktor
inovasyon stratejileridir (Amabile vd., 1996:1154- 1184) Agik bir inovasyon
stratejisi veya inovasyona odaklanan bir strateji, genellikle organizasyonlarda
inovasyonu etkileyen onemli bir faktor olarak goriilir (Cottam, Ensor vd. Band,
2001:88-94).

Asamali bir inovasyon stratejisi genellikle bir basar1 faktorii olarak kabul
edilir. Birincisi, girilecek pazarlarin ve gelistirilecek becerilerin secilmesi gibi
stratejik konularla basa ¢ikmak igin bir kilavuz saglar. ikincisi, stratejik olarak
planlanmis projeler, firmanin benzer inovasyon projeleri arasindaki sinerjiden
yararlanmasim saglar. Ugiincii, yaparak 6grenme etkileri somutlasarak, firmanin
onceki basarili yeniliklerden ve bunlardan kaynaklanan firmaya 6zgii becerilerden
yararlanmasini saglar (\Van Der Panne, Van Der Beers ve Kleinknecht, 2003:7).

Orgiitsel yap1, organizasyon igin belirlenen stratejik yonii yakindan ilgilidir.

Inovatif faaliyetler i¢in en uygun organizasyon yapisi hakkindaki tartismalar devam
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etse de, belirgin biirokrasi, resmilestirme ve kontrol seviyeleri ile karakterize edilen
mekanik bir organizasyon yapisi, inovasyonun Onemli bir parcasi olan deneme-
yanilma siirecleriyle c¢elismektedir. Hem teorik gézlemler hem de ampirik kanitlar,
diisiik hiyerarsi ve biirokrasi seviyeleri, genis bir kontrol araligi ve esneklik ile
karakterize edilen matris yap1 gibi organik yapilarin inovatif davranis i¢in uygun
oldugunu desteklemektedir (Parzefall, Seeck ve Leppanen, 2008:175).

Chien Yu vd. 2013 yilinda yaptiklar1 aragtirmalarinda oOrgiit ici bilgi
paylagimi ile inovatif davranig arasinda pozitif iliski bulmuslardir (Yu, Yu ve Yu,
2013:43-156)

Anna. C. Bos-Nehles ve Andre A.R. Veenendaal (2017), calismalarinda
benzer sekilde bilgi paylasimi ve inovatif davranis arasindaki iliskinin inovatif iklim
varhginda daha gii¢lii oldugunu bulmuslardir (Bos-Nehles ve Veenendaal,
2017:2661-2683).

Inovatif davramis1 etkileyen orgiitsel faktorlerden bir tanesi de inovatif
iklimdir. Shanker vd. (2017) inovatif iklim, orgiitsel performans ve inovatif davranis
arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalarinda inovatif iklimin inovatif davranig
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu bulmuslardir (Shanker, vd., 2017:66-
77).

Benzer sekilde Chien Yu vd. (2013), ¢alisanlarin bireysel diizeyde bilgi
paylasimini ve inovatifi davraniglarini, orgiitsel inovasyon iklimini ve bireysel bilgi
paylasimi seviyesi ile organizasyon ig¢indeki inovasyon iklimi arasindaki
etkilesimleri bir biitiin olarak arastirdiklar1 makalelerinde, inovasyon iklimi ile
inovatif davranis arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Hsu ve Chen (2015),
inovatif iklim, inovatif davranis ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi
inceledikleri arastirmalarinda hem inovatif iklimin hem de calisan psikolojik
sermayesinin ¢alisanin yenilik¢i davranisini 6nemli 6lglide etkiledigini bulmuslardir

(Hsu ve Chen, 2015:128-139).

2.2.3. Inovatif Davrams Siireci

Inovatif davrams siireci farkli arastirmacilar tarafindan genellikle farkli

asamalara ayrilmis olsa da ¢ogu benzer niteliktedir. Arastirmamizda Janssen’in

60



inovatif davranig yaklasimi kullanilacaktir. Bu nedenle inovatif davranis siireci, fikir
iretme (idea generation), fikre destekgiler bulma (idea promotion) ve fikri
gerceklestirme (idea realization) olarak ii¢ baslikta incelenecektir.

Genellikle yaraticilik olarak da adlandirilan fikir {iretme, yeni ve faydal
fikirlerin tiretilmesiyle ilgilidir (Amabile vd., 1996; Janssen, 2001; De Jong ve Den
Hartog, 2010; Perry-Smith ve Mannucci, 2017). Fikir iiretme, bireyler veya gruplar
tarafindan yapilabilir ve aciklik ve biligsel esneklik gibi faktorlere biiyiik olgiide
dayanmaktadir. Fikre destekgiler bulma, iiretilen fikirleri ileriye tasimaya yardimci
olabilecek bir kurulus icindeki ilgili karar vericilerin destegini almak igin sosyal
faaliyetleri icermektedir. Bu nedenle, fikirlerin desteklenmesi, fikir iiretmeye gore
daha kisileraras1 ve politik odaklhidir ve ag olusturma becerileri, sosyal etki ve
mesruiyet gerektirmektedir. (Baer, 2012; Perry-Smith ve Mannucci, 2017). Son
olarak fikir gerceklestirme, bir lirlinlin veya prototipin iiretimi veya yeni bir prosediir
veya teknolojinin benimsenmesi gibi bir fikrin fiilen uygulanmasidir. Fikirlerin
gerceklestirilmesi veya uygulanmasi, bir fikrin "planlanmasimi", onu gecici bir
kavramdan daha somut bir seye doniistiirmesini gerektirmektedir. Bu somut fikrin
kurulus tarafindan kabul edilmesi ve benimsenmesi gerekmektedir (Mascareno, vd.,

2021:531).

2.2.3.1. Fikir Uretme

Thomas Edison'un iinlii deha analizi - '%]1 ilham ve %99 alin teri'- yaratici
fikirlerin {iretilmesine bagli olan inovasyon ve diger cabalarla ilgilidir. Onun
vecizesi, inovasyonda yer alan zihinsel faaliyetlere iliskin iki karsit goriisii yan yana
getirmektedir. Ilham kisminda, inovatif fikirler g6z kamastirici  zihinsel
sigramalardan kaynaklanmaktadir. Popiiler yaratict deha imajinin bir parcasi olan bu
goriis, yaratict siireci agiklamaya niyetli bilim adamlarinin dikkatini ¢ekmistir. Buna
karsilik, alin teri kismi, inovatif atilimlar1 daha zahmetli faaliyetlerin sonucu olarak
goriir. Inovatif davranis sergileyen calisanlar genellikle, kabul edilebilir bir ¢dziim
bulunana kadar pek c¢ok olasiligin art arda denendigi deneme yanilma stratejisi

kullanirlar (Smith, 2003:347)
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Inovatif davranis, olaganiistii inovatif basarilarda disa vurulan yeni fikirlerin
iiretilmesiyle baslamaktadir. Inovatif davranis, bireysel inovasyonun tiim ozellikleri
ve karakteristiklerinin tasiyicisi olarak islev gdren bireyin biligsel deneyiminin
birlesiminin sonucudur. Biligsel deneyim kendisini, bir bireyin etrafindaki diinyay1
nasil gordiigii, anladigr ve yorumladigi, yani bireyin diinyaya iliskin entelektiiel
resminde ifade etmektedir (Shavinina ve Seeratan, 2003:31).

Toplumun tiim alanlarinda ilerleme, yeni prosediirlerin veya iiriinlerin
benimsenmesine baglidir. Bdyle bir yenilik, zorunlu olarak yaraticit fikirlerin
tiretilmesiyle baslar. Genellikle bu fikir {iretme asamasinin kolaylastirilmasinin ¢ok
onemli oldugu varsayilir ve pek c¢ok aragtirma, fikir iiretimini tesvik eden veya
engelleyen faktorleri ele almistir. Fikir iiretimi inovatif davranig siirecinin yalnizca
bir parcasidir ve yaratici fikirlerin mevcudiyeti yenilik i¢in gerekli ancak yetersiz bir
kosuldur. Yaratici fikirlerin fiili olarak uygulanmasi i¢in, en iyi fikirlerin taninmasi
ve TUretilen fikirler havuzundan secilmesi gerekir. Uzun bir siire yaraticilik
aragtirmacilari, fikir iiretme oturumlarma (beyin firtinasi gibi) katilanlarin da en
yaratici fikri belirleyebileceklerini varsaydilar. Ancak, bu hipotezi test ettikten sonra,
insanlarin yaratict fikirleri segcmede ¢ok zayif performans gosterdigi bulundu
(Rietzschel, Nijstad ve Stroebe 2010: 47-48).

Inovasyonda fikir {iretmenin basaris1 genellikle belirlenen en iyi firsatin
kalitesine baglidir. Bir isletme 99 kotii ve 1 olaganiistii fikri, sadece iyi 100 fikre
tercih eder. Inovasyon diinyasinda, énemli olan ortalamalar degil, u¢ noktalardir
(Girotra, Terwiesch ve Ulrich 2010:591.) Fikir tiretme, 6nemli zorluklara yanit veren
orijinal zihinsel imgeler ve diisiinceler iiretimi olarak tanimlanabilir (Puccio ve
Cabra, 2011:8),

Kavramsal tasarim siirecinde yer alan fikir {iretimi, bagka hig¢bir tasarim
asamasinin gelecekteki iiriin lizerinde bu kadar biiylik bir etkiye sahip olmamasi
nedeniyle 6zel bir ilgi alanidir (Ulrich ve Eppinger 2003). Genel olarak, tasarim igin
fikir liretme, bir gérev atamasi ve bunun i¢in ¢alisan bir ekip icerir. Bu ortamda,
sosyal etkilesim ve grup dinamikleri bir rol oynar, ancak bireyler hala fikir liretme

asamasinda nihai itici giiglerdir (Liikkanen, ve Perttula, 2008:545).
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2.2.3.2. Fikre Destek Bulma

Inovasyon siirecindeki ikinci adim, ilk adimda iiretilen yaratici fikirlerin
tesvik edilmesidir (Mumford vd., 2002:739). Fikre destek bulma agamasinda, yaratici
girisim sahipleri inovasyon ve onun uygulanmasi igin kilit paydaslardan destek
toplar. Kaynaklar giivence altina almak ve baskalarin1 inovasyonun pesine diismeye
deger olduguna ikna etmek i¢in tanitim faaliyetlerinde bulunurlar. Fikir gelistirme,
tiretilen fikirleri ileriye tasimaya yardimci olabilecek bir kurulusg igindeki ilgili karar
vericilerin destegini almak icin sosyal faaliyetleri igerir. Bu nedenle, fikirlerin tesvik
edilmesi, fikir liretmeye gore daha kisileraras1 ve politik odaklidir ve ag olusturma
becerileri, sosyal etki ve mesruiyet gerektirir (Baer, 2012; Perry-Smith ve Mannucci,
2017).

Inovatif davranis siirecinin ikinci basamagi fikre destekgiler bulma,
potansiyel miittefiklere fikrin tanitimindan olusur. Oziinde inovasyon, mevcut
diisiince ve eylem ¢ergevelerine bagli olan o6rgiit liyelerinin direnmesi beklenebilecek
sosyopolitik bir siirectir (Janssen, 2005) Bu nedenle, bir ¢alisanin yenilik¢i davranisi,
mevcut paradigmayr korumakla ilgilenen veya degisimi cevreleyen belirsizlik ve
giivensizlikten kaginmak isteyen is arkadaslarina direnerek engellenebilir. Birlikte
ele alindiginda, degisime direnme literatiirii temelinde, is arkadaslarinin, deg§isimi
cevreleyen giivensizlik ve stresten kaginma istekleri, alisilmis uygulama ve
eylemlere yonelik aligkanliklar1 ve tercihleri, is arkadaslarinin degisime yonelik
inovatif fikirlerine direnmeleri muhtemeldir. Degisime karsi bu direnis, degisim i¢in
fikirleri 1ileri siiren inovatif calisanin, bu degisimi engelleyen ve direnen is
arkadaslar1 tarafindan engellenmesi veya rahatsiz edilmesi anlaminda kisilerarasi
catisma olarak tasavvur edilebilir. Is arkadaslariyla catismanin yani sira, bir ¢alisanin
inovatif davranigina, i ortamindaki amirler, astlar veya kurulusun diger paydaslart
gibi diger aktorler de direnebilir (Janssen, 2003). Yani, bir c¢alisan bir kez bir fikir
urettiginde, bir fikri ¢evreleyen arkadaglar, destek¢iler ve sponsorlar bulmak i¢in
sosyal faaliyetlerde bulunmak veya arkasinda gerekli giicii saglayan bir destekgiler

koalisyonu olusturmak zorundadir (Janssen, 2000).
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Inovasyona iliskin saha ve vaka calismalari, kritik oOrgiitsel asamalar
araciligiyla inovasyonlart aktif ve coskulu bir sekilde tesvik etmek i¢in gayri resmi
olarak ortaya g¢ikan bireylerin bir inovasyonun basarili bir sekilde uygulanmasinda
¢ok Onemli oldugunu vurgulamaktadir. Bir organizasyonun dayattigi sosyal ve
politik baskilarin {istesinden gelmek ve onlar1 kendi avantajina doniistiirmek igin,
savunucular fikre kisisel baghlik gosterirler, fikri inang, sebat ve enerji ile gayri
resmi aglar aracilifiyla tesvik ederler ve isteyerek konumlarini ve itibarlarini riske
atarlar. Venkataraman, MacMillan ve McGrath (1992), yeni bir inovasyon fikrinin,
bir savunucunun bu kavrama yonelik destegi harekete gecirmek i¢in sosyal ve politik
caba sarf etmesini gerektirdigini gozlemlemislerdir ve savunucularin, Orgiitsel
destegi gilivence altina almak i¢in koalisyon olusturmaya giristiklerini kaydetmistir.

(Howell ve Boies, 2004:124).

2.2.3.3. Fikri Gerceklestirme

Son olarak fikir gerceklestirme, bir iirliniin veya prototipin iiretimi veya yeni
bir prosediir veya teknolojinin benimsenmesi gibi bir fikrin fiilen uygulanmasidir
(Janssen, 2001; De Jong ve Den Hartog, 2010; Perry-Smith ve Mannucci, 2017).
Fikirlerin gergeklestirilmesi veya uygulanmasi, bir fikrin "planlanmasini", onu gegici
bir kavramdan daha somut bir seye doniistiirmesini gerektirir. Bu daha somut fikrin
isletme tarafindan kabul edilmesi ve benimsenmesi gerekir.

Fikirleri gergeklestirme baskalariyla isbirligi gerektirmekte ve bu
gerceklestiginde sosyal bir siiregc haline gelmektedir. Fikri gergeklestirme,
yaraticth@m aksine, oncelikle sosyal-politik bir siirectir. Insanlar fikirlerini
gerceklestirebilmek i¢in-fikirlerinin pesinden gitmek gibi riskli bir siirece dahil
olmak i¢in motive olmalar1 ve diger destekgileri orgiitlerine dahil etmelerine izin
veren sosyal yeteneklere sahip olmalari kosuluyla- bu sosyal-politik siireci
etkileyebilmeli ve boylece kendi ¢ikarlarini gelistirebilmelidir (Batistic ve Kase,
2016:4).

Takimin veya Orgiitiin inovasyon i¢in uygun iklimi olmalidir, yani
calisanlarin takim veya kurulus i¢inde inovasyon uygulamasinin 6nemine iliskin

ortak algilar1 olmalidir. Bir birimin inovasyon uygulamasina yonelik iklimi giiglii ve
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olumlu oldugunda, ¢alisanlar inovasyonu "gergek islerinin" performansinin 6ntindeki
bir engel veya engelden uzaklastirmak i¢in degil, en yiiksek oncelik olarak goriirler.
Yoneticiler uygulama siirecinde kritik bir rol oynarlar, bu nedenle inovasyona
destekleri kritik bir faktordiir. Uygulama icin gii¢lii, inandirici, bilgili ve
kanitlanabilir bir yonetim desteginin yoklugunda, ¢alisanlarin inovasyonun gegici bir
yonetim hevesi oldugu sonucuna varmalart muhtemeldir. (Klein ve Knight,
2005:245)

Inovatif fikirlerin uygulanmasi bircok nedenden dolay: zordur. Ozellikle
bir¢ok inovasyon- 6zellikle teknolojik inovasyonlar- kusurlu bir sekilde tasarlanmis
olabilir. Teknoloji ne kadar yeniyse, hatalara sahip olma ve arizalanma olasilig1 o
kadar yiiksektir. ikinci olarak, pek cok yenilik, kullanicilarin yeni teknik bilgi ve
beceriler kazanmasini gerektirir. Bircok insan i¢in bu sikici veya stresli olabilir.
Uciincii  olarak, bir inovasyonu benimseme ve uygulama karari, genellikle
inovasyonun hedeflenen kullanicilarindan ziyade hiyerarside daha yiiksek olanlar
tarafindan verilir. Ayrica, bircok takim ve orgiitsel yenilik, bireylerin rollerini,
rutinlerini ve normlarini degistirmelerini gerektirir. Inovasyonun uygulanmasi, daha
once olduk¢a bagimsiz calisan bireylerin faaliyetlerini koordine etmelerini ve bilgi

paylasmalarini gerektirebilir. (Klein ve Knight, 2005:244)

2.2.4. Inovatif Davrams ve Orgiit iklimi Arasindaki fliski

Solomon, Winslow ve Tarabishy (2004)’e gore c¢alisanlarin  temel
motivasyonlarindan biri yetkinlik, beceri ve yaraticilikta kendi gelisimlerini
siirdiirmektir; diinyaya tepki vermek yerine diinyaya gore hareket etmek ve ¢evreleri
tarafindan sekillendirildikleri kadar c¢evreyi de sekillendirmektir. Bu nedenle
yenilik¢i ve girisimci davranisa eslik eden heyecani, sevki ve denemeyi besleyecek
ve ddiillendirecek bir orgiitsel iklimin yapilandirilmasi 6nem tasimaktadir (Solomon,

Winslow ve Tarabishy 2004:9).
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Sekil 2.1 Inovatif Davranis ve Orgiit iklimi Arasindaki iliski

Kaynak: (Ekval, 1996)

Ekval tarafindan onerilen model, iklimin yaraticiligin 6nemli belirleyicisi
oldugunu gostermektedir (Ekvall, 1996, Isaksen vd. 2010). inovasyon gibi pek ¢ok
sonugtan iklimin sorumlu oldugu son ampirik arastirmalarla kanitlanmistir (Paulsen
vd., 2009, Tierney,2008, Amabile vd., 2008). Bu nedenle Ekvall, is ¢iktilar1 iiretmek
icin Orgiitsel iklim tarafindan kaynaklara nasil miidahale edilebilecegini gdsteren bir

model 6nermistir.

Solomon, Winslow ve Tarabishy (2004), c¢alisanlarin inovatif davranislari

tizerinde orgiit ikliminin etkilerini asagidaki ifadelerle aciklamaya ¢alismiglardir:
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1- Inovatif bir iklim yaratildiginda ve sirket kulucka dénemini atlattiginda ydnetim,
bu sekilde davranmaya devam eden bireyleri motive ederek ve ddiillendirerek bu
atmosferi stirdiirmelidir. Yeni bir iiriin veya hizmet gelistiren bireylere inovasyon
yapma ve yaratma konusunda daha fazla 6zgiirliik vermek ve onlar1 giiclendirmek bu

durumu destekler.

2- Yonetim, bireylerin yeni fikirler gelistirmek igin sirket igcinden ve digindan
uzmanlarin deneyim ve yargilarindan yararlanmasimi desteklemelidir. Bu nedenle,
"ag olusturmay1" tesvik etmek i¢in seminerlere, konferanslara ve dahili ticari fuarlara
katilim saglanmalidir. Universiteler ve diger sirketler, yeni fikirler gelistirmek igin

degerli dis kaynaklardir.

3- Yonetim basarisizliklar1 tolere etmelidir. ise yarayan yeni iiriinler, siirecler veya
yaklagimlar bulmak karmasik bir siiregtir. Pek cok yenilik, bir dizi deneme yanilma

sonucunda gelistirilir.

4- Inovatif davranis1 gelistirmek, motive etmek ve ddiillendirmek daha fazla biiyiime

i¢in ¢cok onemlidir.

5- Inovatif davramslar sergileyen ¢alisanlara ek sorumluluk kazandirmak bir tesvik
arac1t olarak degerlendirilmelidir. Inovatif sirketler, inovasyonu siirdiirmek igin
sonuglar1 lgmenin ve biitce gelistirmenin dneminin farkindadir. Olgiilmesi gereken,
proje kilometre taglarini gegtikten sonra iretilen ve gelistirilen inovatif fikirlerin

sayis1 ve dogrudan yeni iiriin ve siireclere atfedilen biiylimeye ve kazanca katkidir.

Orgiit ikliminin inovasyonu etkileyen boyutlar1 igerisinde arastirmacilarin en
fazla dikkatini ¢cekenlerden biri galisanin tistiiniin destegidir. En tistten en alt diizeye
kadar biitiin yoneticilerin orgiitte girisilecek inovatif degisimleri olumlu bulduklarini
ve desteklediklerini agiklikla belirtmeleri gerekir. Orgiit ikliminin inovasyonu
destekleyen boyutlarindan birisi de orgiitsel adaletle iliskili bir kavram olan
tarafsizliktir. Orgiitte inovasyonu tesvik eden bir ortam olusturmak igin yararlanilan
destek mekanizmalarindan birisi de odiiller ve takdirdir. Bireyler digsal taleplerden

ziyade igsel isteklerin etkisiyle motive olduklarinda yaratici diisiince ve eylemlerin
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ortaya ¢ikma ihtimali yiikselir (Ahmed, 1998:41-42). Inovatif calismalar ¢alisanin
meraki ve bagimsizligi ile baglantilidir. Dolayisiyla bireyin igsel takdir duygusu
yasayabilecegi bir 6rgiit ortami olusturularak bireyin inovasyon yapmaya yonelik
motivasyonu artirilabilir (Montes, Moreno ve Fernandez, 2004:177). Orgiit iklimi ile
inovasyon arasindaki iligkiyi ortaya koymaya yonelik calismalara bakildiginda;
destekleyici  {istlerin
etkileyebilecegi (Oldham ve Cummings 1996:611, Simsek 2002:309, Rice 2006:236,

Cekmecelioglu 2005:27) ve calisanlarin 6diil ve tesvikler boyutunda yonetimin

calisanin  inovasyona destek algisin1  olumlu yonde

adaletine olan inanglarmin yiiksek olmasinin, érgiitiin yenilik yapma diizeyi ile giiclii

bigimde iliskili oldugu gozlenmistir (Abbey ve Dickson 1983:366).

Asagida orgiit iklimi ve inovatif davranis iligkisini arastiran bazi c¢alismalar yer

almaktadir.

Tablo 2.4 inovatif Davrams ve Orgiit klimi Arasindaki Tliski

Innovation in the
Workplace

bu 6l¢ek Siegel ve
Kaemmerer’in (1978)
6lgeginden
gelistirilmigtir ve
calisanlar tarafindan
cevaplandirilmustir.

ARASTIRMA ORNEKLEM OLCEKLER SONUC
Scott ve Bruce, 1. 6rneklem bir Inovatif Davranis: 6 Inovasyona
(1994), Amerikan sanayi ifadeden olusan destek, yonetsel
Determinants of sirketinin Ar-Ge arastirmacilarin kendi | rol beklentileri,
Innovative deparmanindan 172 Olgek (1994). kariyer evreleri
Behavior: A Path calisan ve sistematik
Model of Individual | 2. 6rneklem 26 yonetici | Inovatif Iklim Olgegi: | problem ¢ézme

tarzi ile inovatif
davranis arasinda
anlamli iligki
bulunmustur.
Ayrica listiin rol
beklentisinin
calisanlarin
inovatif
davraniglarini
etkiledigi
bulunmustur.
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Tablo 2.4 Inovatif Davrams ve Orgiit iklimi Arasindaki Iliski (devam)

ARASTIRMA ORNEKLEM OLCEKLER SONUC
Montes, Moreno ve Finans sektoriinden 80 | Orgiit Iklimi Olgegi: Orgiit ikliminin,
Fernandez, (2004) ayri isletmeden 312 Arastirmacilar inovasyona
Assessing the kisi tarafindan destek algisinda
Organizational Climate olusturulmustur bir agiklayict
and Contractual (2004). degisken
Relationship for oldugunu
Perceptions Of dogrulamigtir.
Support for innovation
Imran, Saeed, Anis-ul- | Imalat sektdriinden Inovatif davranis Acik sistem
Haq ve Fatima (2010) | 320 yonetici Olgegi: Zaman modeli ve
Organizational Climate (2006)’1n rasyonel amag
As A Predictor Of ¢alismasindan modelinin
Innovative Work gelistirilmistir. inovatif davranig
Behavior Orgiit iklimi 6lgegi: iizerinde pozitif

Agik Sistem Modeli etkisi oldugu

ve Rasyonel Amag bulunmustur.

Modeli (Patterson vd.

2005)

Inovasyonu

Kheng ve Mahmood
(2013) The

destekleyen
orgiit iklimi,

Relationship between Inovatif davranis: lider-iiye
Pro-Innovation Scott and Bruce etkilesimi ve
Organizational (1994). inovatif davranig
Climate, Leader- Malzeyada faaliyet Inovasyonu arasinda pozitif
Member Exchange and | gosteren 304 bilgi destekleyen orgiit bir iligki
Innovative Work teknolojilerisirketinden | iklimi: Siegel and oldugunu ortaya
Behavior 1520 galigan Kaemmerer (1978) koymustur.
Destek ve baski

Balkar (2015). The
Relationships between
Organizational
Climate, Innovative
Behavior and Job
Performance of
Teachers

398 6gretmen

Orgiit iklimi Olgegi:
Montes, Moreno ve
Fernandez (2004)

Inovatif davranis:
Scott ve Bruce (1994)

ile karakterize
edilen Orgiit
ikliminin
O0gretmenlerin
inovatif
davraniglari
ilizerinde etkisi
oldugu tespit
edilmistir.
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Tablo 2.4 Inovatif Davrams ve Orgiit iklimi Arasindaki Iliski (devam)

ARASTIRMA ORNEKLEM OLCEKLER SONUC

Orgiit iklimi:

Farkl1
Kang vd. (2016) Interactive Olgeklerden
Effects of Multiple yararlanilarak
Organizational Climates on Olgek Inovatif iklimin,
Employee Innovative hazirlanmustir. calisanlarin inovatif
Behavior in Inovatif davranis: | davranislari ile
Entrepreneurial Firms: A 105 yonetici ve 39 | Scott ve Bruce pozitif iligkili oldugu
Cross- Level Investigation | CEO (1994) bulunmustur.
Shanker, vd. (2017), Orgiitsel inovatif
Organizational Climate For iklim: Isaksen, Orgiitsel inovatif
Innovation and Lauer, ve Ekvall | iklimin inovatif
Organizational (1999) davranis tizerinde ve
Performance: The Malezyali pozitif bir etkisi
Mediating Effect Of sirketlerden 202 Inovatif davranis: | oldugu bulunmustur.
Innovative Work Behavior | yonetici Janssen (2000)

Pozitif iklimin

Orgiit iklimi calisanlarin inovatif

Olgegi: Gupta ve | davranislarinin
Basu, R. (2017). Role of Hindistan Ray (2005) gelisimi lizerinde
Organizational bankalarinda onemli bir etkiye
Climate:Innovative Work caligmakta olan Inovatif davranis: | sahip oldugunu

Behavior in Indian Banks

200 kisi

Janssen (2000)

gOrilmiistir.

Park ve Jo (2018) The
Impact Of Proactivity,
Leader-Member Exchange,
And Climate For
Innovation On Innovative
Behavior in The Korean

Kore Egitim
Bakanligi’nda
calisan 1011

Inovatif davranis:

Scott and Bruce
(1994).

Inovatif iklim:
Scott ve Bruce
(1994).

Proaktiflik ve
inovasyon ikliminin
inovatif davranisla
pozitif iligkili
oldugu; lider-iiye
etkilesimi ile inovatif
davranig arasinda
dogrudan bir iliskisi
olmamasina ragmen
proaktiflik ile pozitif

Government Sector calisan iligkili bulunmustur.
Yigit ve Yigit, (2019). Algilanan orgiit
Orgiit Iklimi Algis1 ve Orgiit iklimi ikliminin yenilikgi is
Yenilikci Is Davranisi Tiirkiye’deki Olgegi: Stringer | davranis1 iizerinde,
[liskisinde Bilgi Kalkinma (2001) bir etkisi oldugu
Paylagiminin Aracilik Rolii | Ajanslarinda tespit edilmistir.
Uzerine Ampirik Bir calismak olan 196 | Inovatif davranis:

Calisma kisi Janssen (2000)
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Tablo 2.4 Inovatif Davrams ve Orgiit iklimi Arasindaki Tliski (devam)

Battistelli vd. (2022) The
Role of Image
Expectations in Linking
Organizational Climate
and Innovative Work
Behavior.

Italyan ordu
mensubu 735 kisi

Inovatif davranis:
Janssen (2000)

Orgiit iklimi:
Patterson vd. (2005)

Sonuglar, algilanan
iklimin fikir iiretimi
iizerinde etkisi
oldugunu ve fikir
iiretiminin fikir
gergeklestirme
iizerindeki araciligini
dogrulamstir.

Orgiit iklimi ve inovatif davranis arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda

agirliklt olarak Orgiit iklimi ve inovatif iklim ile inovatif davranis arasindaki iligki

incelenmistir. Arastirmalarin ¢ogunda Orgiit ikliminin inovatif davranis lizerindeki

etkisi aragtirilmistir. Bilgi paylasimi ve liderlik orgiit iklimi ve inovatif davranisla

birlikte arastirilan konular arasindadir. Ozellikle son on yilda ¢alismalarm sayisinda

artis gozlemlenmistir.
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UCUNCU BOLUM
ISE ADANMISLIK

3.1. ise Adanmishk: Tanimi ve Kuramsal Temeli

Olumlu duygularin 6nemi yillar boyunca orgiitsel davranig literatiiriinde
kabul edilmisse de, hem akademisyenler hem de uygulayicilar biiyiik siklikla daha
olumsuz bir bakis a¢is1 benimseyerek, yonetici ve ¢alisanlardaki hatalar1 diizeltme

yoluna gitmis ve zayifliklara odaklanmiglardir (Luthans, 2002:57).

Kahn 1990 yilinda yayimladigi “Kisisel Adanmislik ve Kopusun Psikolojik
Kosullar1” (Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagament)
isimli makalesinde, 6z-rol teorisine (self-role theory) dayanan “kisisel adanmislik
(personal engagement)” terimini kullanmistir (Kahn, 1990). Katz ve Kahn (1978),
insanlarin kendilerini nasil tanimladiklarini anlamaya c¢alisarak 6z-rol teorisinin

kavramsallastirilmasina ve gelistirilmesine onemli Ol¢iide katkida bulunmuslardir

(Gupta ve Shukla, 2018:46).

Kahn (1990), adanmishg “Orgiit iiyelerinin is rollerine kosullanmas1 olarak
tamimlamistir:  Adanmuslikta, insanlar rol performanslari sirasinda kendilerini
fiziksel, bilissel, duygusal ve zihinsel olarak ortaya koyar ve ifade eder” (Schaufeli,
2013:3). Kahn’a gore bireylerin adanmigliklari 3 olgu tarafindan etkilenir:
Anlamlilik, giivenlik ve uygunluk. Deneyimlenmis anlamlilik, kisinin yaptigt is
karsiliginda deger gordiigiine dair bir histir. Ayrica kisi yaptii isin 6nemli ve
zorlayict  oldugunu hisseder. Deneyimlenen anlamliligin derecesi, gorev
etkilesimleri, is rolleri ve etkilesimleri tarafindan etkilenir. Giivenlik bireylerin
calisma ortaminda kendilerini agikga ifade edebilmeleri ile saglanir. Giivenlik kisinin
kendini ifade etmesinin isini kaybetmesine, iyi itibarin1 koruyamamasina ve kendini
degerli hissetmemesine dair bir risk olusgturmamasi ile deneyimlenebilir. Anlamlilik
ve glivenlige ek olarak birey isteki roliine kendini adayabilmesi icin yeterli miktarda
zihni, sosyal, duygusal ve fiziksel kaynaga sahip oldugunu hissedebilmelidir. Iste bu
“uygunluk” hissi zamandan zamana farklilik gdsterir ve kisinin sahip oldugu fiziksel

ve duygusal enerjinin miktarindan direkt olarak etkilenir. Ayrica kisinin basa ¢ikmasi
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gereken farkli is/yasam talepleri bu uygunluk hissi agisindan belirleyici olacaktir

(Kahn, 1990:703-716).

Kahn ise adanmighgi, “orgiit iiyelerinin isteki rollerine kisiliklerini dahil
etmeleri, kisilerin kendilerini fiziksel, bilissel, duygusal ve bilissel olarak ifade
etmeleri ve islerine adamalar1” olarak tanimlayarak farkli bir yaklasim gelistirmistir.
Kahn’a gore adanmis calisanlar kendilerini isleriyle tanmimlamaktadir (Kahn,
1990:694). Kahn’a gore, isteki roliine kisisel enerjilerini (fiziksel, biligsel, duygusal
ve biligsel) dahil eden calisanla, bu kisinin kendini rahatca ifade edebilmesine olanak

veren is rolii arasinda dinamik bir iligki vardir (Bakker vd., 2008:189).

Kahn (1992) adanmislik konseptini psikoljik mevcudiyet veya “kisinin tam
anlamiyla orada olusu” deneyiminden ayirarak, “insanlarin hissederek, is roli
performanslarinda duyarli, katilimei, birbirlerine bagli, entegre ve odakli olduklar1”
bir kavram olusturmustur. Diger bir deyisle, bir davranis olarak adanmigslik (kisinin
1§ roliinli siirdiirmesini saglayan enerji) psikolojik mevcudiyetin bir tezahiirii, belli
bir biligsel durumu ifade etmektedir. Adanmishigin gerek bireysel diizeyde (kisisel
gelisim ve bilyiime), gerekse orglitsel diizeyde (performans kalitesi) olumlu sonuglar

doguracagi varsayilmaktadir (Bakker vd., 2008:189).

Kahn’in 1990 yilinda yayimladigi makalesinden sonra adanmislik kavrami
2000’11 yillarda popiilerlik kazanmistir. Bunun nedenlerinden biri is diinyasindaki
degisimlerdir. Calisanlarin, gelismek ve orgiitlerin ayakta kalmasini saglamak icin
psikolojik yeteneklere her zamankinden daha fazla ihtiyaci olmustur. Calisanlarin,
orgiitsel degisime uyum gostermeleri, takim ¢alismasi i¢inde iddiali olmalari, dikey
iletisim aglarinda iletisim becerileri gostermeleri ve kisisel inisiyatif gostermeleri

beklenmekteydi (Schaufeli, 2012:5).

Kahn’dan sonra ilk 6nemli calisma Maslach ve Leiter tarafindan yapilmstir.
Maslach ve Leiter'e (1997) gore ise adanmishik ve tiikkenmislik, tek bir siirecin
olumlu ve olumsuz u¢ noktalaridir. Daha spesifik olarak, adanmislik, sirasiyla
titkenme, sinizm ve basar1 eksikligi olmak {izere ii¢ tilkkenmislik boyutunun dogrudan
karsitlar1 olarak kabul edilen enerji, katilim ve etkinlik ile karakterize edilir. Dolayli

olarak bu, adanmish@ yiliksek olan kisilerin ka¢inilmaz olarak tiikenmisliklerinin
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diisiik oldugu anlammna gelir ve bunun tersi de gegerlidir (Schaufeli, 2013:6).
Adanmiglik, orgiitsel baglilik, is tatmini veya ise katilim gibi orgiitsel psikolojideki
yer alan yapilardan farklidir. Orgiitsel baglilik, bir ¢calisanin istihdam saglayan orgiite
sadakatini ifade eder. Odak noktas: orgiittiir, adanmislik ise isin kendisine odaklanir.
Is tatmini, isin ihtiyaclar1 karsilama ve memnuniyet kaynag1 olup olmadigmin veya
calisanlar1 sikintilardan veya hosnutsuzluk yaratici unsurlardan kurtarma derecesidir;
kisinin isin kendisiyle olan iliskisini kapsamaz. Ise katilim, ise adanmishgin katilim
yoniine benzer, ancak enerji ve etkililik boyutlarini igermez. Bu nedenle adanmislik,
bireyin is ile olan iliskisine iligkin daha karmasik ve eksiksiz bir bakis acist saglar.
Leiter, Maslach’a gore uygulama agisindan, adanmislik kavrami tiikenmislikten daha
islevsel olabilmektedir. Enerji, katilim ve etkinligin ii¢ temel niteliginin olumlu
gelisimini desteklemek icin tasarlanmis bir calisma ortami, ¢alisanlarinin refahini ve
tiretkenligini artirmada basarili olmalidir. Bu nedenle, isyerinde adanmishigi neyin
tesvik edecegine odaklanmanin, sadece neyin stresi azaltacagina odaklanmaktan
daha etkili miidahaleler gelistirmek icin daha iyi bir ¢erceve oldugunu bulunmustur.

(Leiter ve Maslach, 2004: 94).

Schaufeli ve arkadaslar ise adanmishigi, tiikenmislikle negatif iligkili olan
ayr1 bir kavram olarak ele alir. Bu goriise gore ise adanmislik bash basina bir kavram
olarak tanimlanir: " dinglik, kendini adama ve yogunlagma ile karakterize edilen isle
ilgili olumlu, tatmin edici bir ruh hali" (Schaufeli, vd., 2002:74), burada dinglik,
calisirken yliksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik, kisinin isine ¢aba harcama
istegi ve zorluklar karsisinda bile sebat anlamina gelir, kendini adama kisinin igine
giiclii bir sekilde dahil olmasi ve bir 6nem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma
duygusu yasamas1 anlamina gelir; ve yogunlasma, kisinin isine tamamen konsantre
olmas1 ve mutlu bir sekilde kendini isine vermesi anlamina gelir, bu sayede zaman
cabuk gecer ve kisi kendini isten ayirmakta giiclik ceker. Adanmishik, dinglik,
kendini adama ve yogunlasma boyutlarini igeren 6z-bildirim araci olan Utrecht Ise

Adanmislik Olgegi ile islevsellestirilmistir. (Schaufeli ve Bakker, 2004:295).

Adanmislikla ilgili ¢ogu akademik arastirmada, ise adanmishgin dinglik,

kendini adanma ve yogunlagmanin bir bilesimi olarak tanimlanmasina dayanan kisa,
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gecerli ve giivenilir bir anket olan Utrecht Ise Baglihk Olgegini (UWES)
kullanilmaktadir (Schaufeli, 2012:4)

Adanmislikla ilgili ticari ve akademik goriigleri biitiinlestirme girisiminde,
Macey ve Schneider adanmisligin ¢ok genis bir tanimin1 kullanmiglardir: "... orgiitsel
bir amaci olan ve katilimi, bagliligi, tutkuyu, coskuyu, odaklanmis ¢aba ve enerjiyi
ifade eden, arzu edilen bir durumdur.” (Macey ve Schneider, 2008:4). Adanmighigi
anlamak i¢in kapsamli cergeveleri sunlar1 icermektedir: (1) hayata ve ise iliskin
olumlu goriisler veya "kisiye 6zgli adanmishk" (6rnegin, vicdanli olma, siirekli
olumlu duygular, proaktif kisilik); (2) enerji ve yogunlagsma duygular1 veya "durum
adanmishigl" (6rnegin, tatmin, katilim, giiclendirme); ve (3) ekstra rol davranis1 veya
"davranigsal baglilik" (6rnegin, orgiitsel vatandaslik davranisi, kisisel inisiyatif, rol

genisgletme). (Schaufeli, 2012:4)

Adanmisliga yonelik bir diger yaklasim, ¢alisan adanmishiginin ¢ok boyutlu
bir perspektifinden ortaya ¢ikmistir. Saks (2006), calisan bagliliginin bir sosyal
miibadele modeli araciligiyla gelistigini ve ayr1 adanmiglik durumlari oneren ilk
akademik arastirmact oldugunu varsaymistir: Goreve adanmighk ve Orgiite
adanmighk. Saks, kavramsallagtirmasinda, ortaya c¢ikan ¢ok boyutlu calisan
adanmigligr kavramini “bireysel rol performansiyla iligkili biligsel, duygusal ve
davranigsal bilesenlerden olusan farkli ve benzersiz bir yap1” olarak tanimlamistir.
(Saks 2006:602). Bu tanim, ¢alisan adanmighgmin biligsel (Kahn, 1990; Maslach
vd., 2001; Maslow, 1970), duygusal (Harter vd., 2002; Kahn, 1990) ve davranissal
unsurlardan (Kahn, 1990; Maslow, 1970) gelistirildigini 6ne siiren onceki literatiirii

igermektedir.

Pozitif psikoloji hareketi, psikolojinin insan dogasi ve davraniginin olumsuz,
patolojik yonleri tizerinde durmasina tepki olarak dogmustur. Bu hareket insanlarin
giiclii yonlerine ve hayati yasanmaya deger kilan ozelliklerine dikkat ¢ekmistir.
Pozitif psikoloji alan1 bir biitlin olarak ii¢ hedefle baslamistir: Hasarlar1 onarmaya
calismak, sorunlari 6nlemek ve insanlarda giiclii yonler olusturmak (Luthans,
2002:57). Oznel diizeyde pozitif psikoloji degerli 6znel deneyimler hakkindadir: lyi
olus, memnuniyet ve tatmin (ge¢cmiste); umut ve iyimserlik (gelecek i¢in) ve akis ve

mutluluk (simdiki zamanda). Pozitif psikoloji bireysel diizeyde, olumlu bireysel
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ozelliklerle ilgilidir: Cesaret, kisilerarast beceri, estetik duyarlilik, azim, affetme,
Ozgunliik, ileri goriislii olma, maneviyat, yiiksek yetenek ve bilgelik. Grup
diizeyinde, bireyleri daha i1yi vatandasliga dogru yonlendiren yurttaslik erdemleri ve
kurumlarla ilgilidir: Sorumluluk, fedakarlik, nezaket, ol¢iiliiliikk, hosgorii ve calisma

etigi (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:5).

Linley ve Harrington'un (2005) makalesinde yazarlar, “optimal isleyisin
kolaylastirilmasinda  pozitif psikoloji arastirmalarinin  uygulanmas1” olarak
tanimlanan uygulamali pozitif psikolojiye artan bir ilgi oldugunu belirtmektedir. Bu,
optimum performansi elde etmek i¢in ¢alisan becerilerini, mutlulugunu veya refahini
artirmaya odaklanan "olumlu" kurumsal uygulamalari benimsemeye basladiklari

anlamina gelebilir (Crabb, 2011: 27).

Ise adanmigh@in popiilaritesinin artmasinin nedenlerinden birisi de calisan-
isveren iliskilerindeki farklilasmadir. Isverenlerin zaman igerisinde daha ¢ok bilgi
iscilerine, yenilik ve fikir yaratma gibi ¢alisan ¢iktilarina bagimli olmasi rekabet
avantaji elde edebilmek igin galisanlarin adanmigliklarini 6rgiitler i¢in 6nemli hale
getirmistir (Brown, 2011:3-4).

Rothbard’a gore ise adanmislik iki kritik bileseni igerir: dikkat ve dziimseme.
Dikkat, biligsel uygunluk ve kisinin bir rol hakkinda diisiinmek i¢in harcadig1 zamani
ifade ederken, 6ziimseme bir role kendini kaptirmak anlamina gelir ve kisinin bir

role odaklanmasinin yogunlugunu ifade eder.
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Tablo 3.1 Ise Adanmishk Tanimlan

YAZAR

TANIM

Kahn (1990)

“Orgiit iiyelerinin isteki rollerinde kisiliklerinden faydalanilmasi,
kisilerin kendilerini fiziksel, biligsel, duygusal ve biligsel olarak
ifade etmeleri ve islerine adamalaridir”

Leiter ve
Maslach (1998)

“Tiikenmisligin zit kutbudur. Bir ¢alisanin mesleki yeterlik
duygusunu gelistiren kisisel olarak tatmin edici faaliyetlerle ilgili
enerjik bir katilim deneyimidir”

“Yiiksek diizeyde harekete gecme ve keyif ile karakterize edilen,

Maslach va. calisanda kalic1, olumlu duygusal-motivasyonel bir tatmin
(2001) »
durumudur
. “Tiikenmisligin tam tersi olarak kabul edilir. Ise adanmishk,
Schaufeli vd. nelik. kendini sunl e karakterize edilen. sl
(2002) dinglik, kendini adama ve yogunlagma ile karakterize edilen, isle
ilgili olumlu, tatmin edici bir zihin durumu olarak tanimlanir.”
'&%%‘32; vd. “Bireyin coskusu kadar katilimi1 ve memnuniyetidir”

May vd. (2004)

“Anlamlilik, giivenlik ve uygunluk, ise adanmislikla 6nemli
Olciide iliskilidir”

Shaw (2005)

“Calisan potansiyelini ¢alisan performansina ve is basarisina
donitistiirmek™ ve “isletme i¢i iletisim profesyonellerinin
cephaneligindeki araglari kullanarak ¢alisanlarin performanslarini
degistirme”

Sonu¢ olarak, 21. ylizyilin basinda adanmighigin ortaya ¢ikisi, birbiriyle

baglantili iki gelismeyle ilgilidir: (1) insan sermayesinin artan dnemi ve ¢alisanlarin

1§ diinyasina psikolojik katilim1 ve (2) pozitif psikolojik durumlara artan bilimsel 1lgi

(Schaufeli, 2013:4).
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Ise adanmuslik literatiiriinde siklikli ad1 gecen “Is Talepleri-Kaynaklar1 (Job
Demands-Resources Model- JD-R)” modeli ilk defa Demerouti ve arkadaslari
tarafindan “The Job Demands-Resources Model of Burnout” makalesinde
sunulmustur (Demerouti, vd. 2001). Is talepleri-kaynaklar1 modeli, ¢alisanlarin iyi ve
kotii olma durumlarini agiklamaya calisan kapsamli bir modeldir. Model, ¢alisanlarin
refahini etkileyen onciiller ve sonuglar ile birlikte isteki talep ve kaynaklarin roliini
de aciklar. Motivasyonel siirecin tetikleyicileri olarak diisiiniilen is kaynaklari,
calisanlarin ise adanmisliklarini arttirdigi ifade eidlmektedir. (Hakanen, Schaufeli ve
Ahola, 2008:225). Birg¢ok ¢alisma is 6zelliklerinin ¢alisan refahi lizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermistir (6rnegin, is stresi, tiikenmislik, ise adanmislik)
(Bakker ve Demerouti, 2008:309).

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, meslek grubundan bagimsiz olarak, calisan
refahin1 tahmin etmede iki 6zel ¢aligma kosulu, is talepleri ve is kaynaklari kiimesini
iceren bir modeldir. Modelinin ¢ikis noktasi, isin tlirlinden bagimsiz olarak
psikososyal ¢aligma 6zelliklerinin iki gruba ayrilabilecegi varsayimdir: Is kaynaklart
ve is talepleri. (Hakanen, Schaufeli ve Ahola, 2008:224). Is talepleri, "¢alisanin
uyum yetenegini agmalart durumunda potansiyel olarak gerilim uyandiran isin
ozelliklerini temsil eder". Baska bir ifadeyle is talepleri: “Isin, calisan agisindan
stirekli fiziksel ve/veya psikolojik bir ¢aba gerektiren, dolayisiyla da belli bagl
fizyolojik ve/veya psikolojik bedelleri olan; fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini”
ifade eder. Diger yandan is kaynaklari ise; calisanlara bireysel olarak kaynak
saglayan calisma kosullarini ifade eder. Daha spesifik olarak is kaynaklari: “(a) is
taleplerini ve beraberinde gelen fizyolojik ve psikolojik bedelleri azaltan, (b) is
hedeflerine ulasmakta islevsel olan ve (c) kisisel gelisim, 6grenim ve ilerlemeyi
tesvik eden yonlerini” ifade etmektedir. (Hakanen ve Roodt, 2015: 87)

Tim is tanmmlariyla iligkilendirilmesine ragmen, is talepleri her zaman
olumsuz degildir, ancak yliksek zaman baskisi, vardiyali caligma, agir is yikd,
kisileraras1 c¢atismalar, is belirsizligi, rutin ve is giivensizligi ile iliskilendirilirse,
potansiyel olarak kaygi ve tikenmislife yol acan 1is stres faktorlerine
doniisebilmektedir (Imperatori, 2017, s.43). Motivasyon siirecinin tetikleyicileri

olarak kabul edilen is kaynaklarinin, ise adanmighigi arttirdigi varsayilmaktadir.

78



Bunun sonucunda da orgiitsel baglilik gibi olumlu sonuglarla iligkilendirilmektedir
(Hakanen, Schaufeli ve Ahola, 2008:225).

Is Talepleri-Kaynaklar modelinin merkezinde, her meslegin is stresiyle iliskili
kendine 6zgii risk faktorleri olabilecegi varsayimi yatar, ancak bu faktorler iki genel
kategoride smiflandirilabilir (is talepleri ve is kaynaklari). Dolayisiyla ilgili 6zel
talepler ve kaynaklar dikkate alinmaksizin gesitli mesleki ortamlara uygulanabilen
kapsayici bir model olusturur. Is talepleri, isin siirekli fiziksel ve/veya psikolojik
(biligsel ve duygusal) caba veya beceriler gerektiren ve bu nedenle belirli fizyolojik
ve/veya psikolojik maliyetlerle iliskilendirilen fiziksel, psikolojik, sosyal veya
orgiitsel yonlerine atifta bulunur. Ornek olarak, yiiksek is baskisi, elverissiz bir
fiziksel ortam ve miisterilerle duygusal olarak zorlu etkilesimlerdir. Is talepleri
mutlaka olumsuz olmasa da, bu talepleri karsilamak, yiiksek ¢aba gerektirdiginde is,
stres faktorlerine doniisebilir. Is kaynaklar ise, isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya
organizasyonel yonlerine atifta bulunur: (Bakker ve Demerouti, 2007:312)

- Is hedeflerine ulasmada islevseldir.
- Is taleplerini ve ilgili fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltir.

- Kisisel biiylimeyi, 6grenmeyi ve gelismeyi tesvik eder.

Is kaynaklari, ¢alisanlarm is talepleriyle basa ¢ikmalarinda, is hedeflerine
ulagsmalarinda, gelismelerinde ve biiyiimelerinde onlar1 destekleyen tiim fiziksel,
sosyal ve orgiitsel yonlerdir. Tiim isleri karakterize eden bazi orgiitsel ve kisisel
kaynaklarin mevcudiyeti sunlar igerir:

- Ozerklik, giiclendirme, is netligi, is kontrolii, anlamlilik ve is degiskenligi (is
tasarimi).

- Is arkadas1 destegi, siipervizor destegi, performans geri bildirimi ve olumlu
caligma ortam (iliskisel ve sosyal ¢alisma baglami).

- Gelisim sistemleri ve kariyer firsatlar1 (6rgiitsel siiregler ve uygulamalar).

- I¢ kontrol odagi, 6z yeterlik, duygusal istikrar, dayaniklilik, iyimserlik ve

proaktivite (kisisel kaynaklar). (Imperatori, 2017:43).
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is Talepleri

Olumlu Sonuclar

is Kaynaklari ise Adanmishk

L] @

orn. orgiitsel baghhk,
Kisisel Kaynaklar performans, sahsi
inisiyatif, inovatiflik,
calisan siirekliligi,
olumlu is sonuglar
(karlilik vb.)

Sekil 3.1 Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli ve Ise Adanmislhik
Kaynak: (Hakanen ve Root, 2015:95).

Ise adanmuglik iizerine yapilan arastirmalar, is kaynaklarinin ise baglilhig
aciklamaya yonelik en 6nemli faktorlerden biri oldugunu gostermistir (Bakker ve
Demerouti, 2008; Bakker vd., 2008). Bu c¢alismalarin 1siginda, is kaynaklari,
bireylerin psikolojik olarak becerikli olmalarina yardimci olduklari i¢in biiyiik 6nem
tagimaktadir. Kaynaklar, bir bireyin belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in ivme
kazanmasini saglayabilen, isyerinde motive edici bir unsurdur (Demerouti vd.,
2001). Is talepleri, caba gerektiren ve fiziksel ve psikolojik maliyetlerle iliskili
yonleri igermesine ragmen, is kaynaklari, ¢alisanlarin iglerinin zorlu yonleriyle basa
cikmalaria olanak taniyan ve onlarin 6grenmelerini ve gelismelerini tesvik eden isle
ilgili yonler olarak tanimlanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007).

Schaufeli ve Bakker'e gore, is kaynaklari motive edici bir potansiyele sahiptir
ve bu nedenle 6nemli ¢alisan davranislarinin ve sonuglarinin onciilleri olarak calisir.
Is kaynaklar, is stresdrlerinin (is taleplerinin) zararl etkilerini azaltmada potansiyel
olarak yardimci olabilir, bu da hedeflerin ve gorevlerin etkili bir sekilde

tamamlanmasina ve basarilmasina yol agmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004).
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Yapilan ¢alismalar, destek 6zelliklerinin psikolojik yetenekleri beslemeye ve
calisanlarin daha fazla enerji ve aidiyet duygusuyla ¢aligmasini kolaylastirmaya ve
boylece ise adanmisligr tesvik etmeye yonelik onemini ortaya koymustur. Ampirik
arastirmalar, siipervizor destegi, is arkadasi destegi, gorev ¢esitliligi ve performans
geri bildirimi gibi is kaynaklariin, ¢alisanlarin iglerine adanmigliklarinda giiglii bir
artis  sagladigim  bulmustur (Schaufeli vd., 2006). Ornegin, ¢esitli meslek
gruplarindan Hollandal1 isgiler iizerinde yapilan bir ¢alisma (Schaufeli ve Bakker,
2004), yonetici koglugu, performans geri bildirimi ve sosyal destek gibi dnemli is
kaynaklarinin ige adanmighgi onemli Olglide artirabilecegi ortaya konulmustur.
Calisma, amirden gelen destek ve is arkadaglarindan gelen yardimin yani sira
ilerlemeleri hakkinda geri bildirimin, ¢alisanlarin ise adanmig olarak kalmalarina etki
ettigi sonucuna ulagmistir.

Genel olarak is talepleri ve kaynaklar arasinda negatif bir iliski vardir ¢linkii
yiiksek is talepleri is kaynaklarinin seferber edilmesini engelleyebilir. Bu nedenle Is
Talepleri-Kaynaklart modeli, yiiksek is taleplerinin ve kaynak eksikliginin sirasiyla
tiilkenmislik ve azalan ise adanmislik igin bir alan yaratabilecegini dnermektedir. Ote
yandan, yiiksek veya disiik diizeyde is talepleri ile birlesen yiiksek is kaynaklari,
yiiksek motivasyon ve ise adanmislik ile sonuglanabilmektedir. (Hakanen ve Roodlt,

2015: 87)

3.1.1. Ise Adanmishgin Boyutlari

Schaufeli ve arkadaslar1 ise adanmishgi, dinglik, kendini adama ve
yogunlasma ile karakterize edilen isle ilgili olumlu, tatmin edici bir zihin durumu
olarak ifade eder. Dinglik, calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik
ile karakterizedir. Kendini adama, kisinin isine giiclii bir sekilde dahil olmas1 ve bir
onem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu yasamasi anlamina gelir.
Yogunlagma, kisinin igine tamamen konsantre olmasi ve mutlu bir sekilde kendini
isine vermesiyle karakterize edilir; bu sayede zaman hizla geger ve kisi kendini isten

ayirmakta giigliik ¢eker (Schaufeli vd., 2002: 72).
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3.1.1.1.Dinclik

Maslach ve arkadaslar1 tiikkenmisligi ii¢ boyutu igeren bir sendrom olarak
tanimlamiglardir: Bitkinlik, sinizm ve kisisel yeterliligin azalmasi. Adanmishgin
kavramsallastirilmasi, her bir boyutun olumlu kutuplarini yansitir. Bu nedenle
adanmishik ¢ bilesenden olusur: Yiiksek enerji (duygusal tiikkenmenin olumlu
karsihig1), giiclii katilim (sinizmin tersi) ve yeterlilik duygusu (Maslach, Jackson ve
Leiter, 1996).

Dinglik, calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik, kisinin
isine ¢aba harcamaya istekli olmasi ve zorluklar karsisinda bile sebat etmesi ile
karakterize edilir. (Schaufeli, 2012:4).

Dinglik, bireylerin fiziksel giice, duygusal enerjiye ve bilissel canliliga sahip
olduklarma dair hislerini, iste deneyimlenen birbiriyle iligkili bir dizi duygusal
durumu ifade eder. Canlanmis hissetmek, pozitif bir enerji dengesi ile hosluk veya
hosnutlugun birlesik hissini ifade eder. Gergin, kizgin veya kaygili bir sekilde
uyarilmig hisseden biri enerji dolu hissedebilir, ancak bu duygu, din¢ hissetmenin
aksine tatsizlik ve hosnutsuzlukla birlesir. Canliliga odaklanma, arastirmacilarin
insan gliclerini ve pozitif psikolojik kapasiteleri inceledikleri yoniindeki son
cagrilarla uyumludur (Shirom, 2015:69)

Isteki dinglikle ilgili duygular, muhtemelen calisanlarin isle ilgili taleplerle
etkili bir sekilde basa ¢ikmalarina izin vermektedir ve daha da 6nemlisi, muhtemelen
onlarin refahi {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Oncelikli olarak bir ruh hali olarak
dingligi degerlendirmeye yonelik gegmisteki girisimlerin gdzden gegirilmesi ile, bu
temel duygu durumunun, bireylerin kisisel kaynaklarini artirmas1 muhtemel, amaca
yonelik davranislart tesvik etme egiliminde oldugu goriilmektedir. Hobfoll (1999),
bireylerin kisisel kaynaklar havuzundaki bu tiir artiglarin, bu bireylerin kisisel
kaynaklarinda daha fazla artisga dogru bir yukar1 dogru yiikselisi baslatabilecegini
varsaymistir. Fredrickson ve Joiner (2002), olumlu duygularin dikkat ve biligin
kapsamini genislettigini ve sonug¢ olarak duygusal refahi artirmaya yonelik yukari
dogru yiikselis baglattigin1 bulmuslardir. Artirllmis kisisel kaynaklar, kiginin isinde
dogabilecek isle ilgili herhangi bir taleple basa ¢ikmak igin kullanilabilir. Orgiitlerde,

calisanlarin dingligi, oOrgiitsel etkinligin diger 6nemli yonlerinin yani sira, beceri
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gelistirme ve 6grenmeyi, olumlu davraniglar1 ve orgiitsel baglilig1 tesvik etmelidir.

(Shirom, 2003:31)

3.1.1.2. Kendini Adama

Kendini adama, kisinin isine giiclii bir sekilde dahil olmasi ve bir 6nem,
cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu yasamasi anlamina gelir (Schaufeli,
Bakker ve Salanova, 2006:702.)

Adanmisglik olarak bilinen, isle kurulan duygusal bag, bir ¢alisanin isinden
duydugu gururu, yaptigr isin anlamliligin1 ve orgiite karst duydugu coskuyu ifade
eder (Strom vd., 2014). Calisanlarda kendini adanmanin tesvik edilmesi, optimum
orgiitsel performans i¢in hayati 6nem tasir ¢iinkii kendini igine adamis c¢alisanlar
isleriyle giiglii bir sekilde 6zdeslesir ve psikolojik olarak dahil olurlar ve bu nedenle
islerine kendilerini adamayan c¢alisanlardan daha iyi performans gosterirler
(Geldenhuys vd., 2014).

Hall (2014), liderlerin ¢alisanlarin kendini adama hallerini artirabilecekleri
yollardan bahsetmektedir. Bunlar, ¢alisanlara kars1 agik ve seffaf olmayi, onlarla
kisisel diizeyde iligki kurma ve baglant1 kurma becerisine sahip olmayi, ¢alisanlarin
takdir edildigini ve deger verildigini hissetmelerini saglamay1 ve uygun beklentiler
belirlemeyi igermektedir. (Dunlop ve Scheepers, 2022:7).

Kendini adama, bir 6nem duygusu, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma ile
karakterize edilir. Niteliksel anlamda adanmislik, olagan 6zdeslesme diizeyinden bir
adim 6teye giden, 6zellikle giiclii bir katilimi ifade eder. Niteliksel anlamda kendini
adama, yalnizca belirli bir biligsel veya inan¢ durumuna gonderme yaparak degil,
ayni zamanda duygusal boyutu da igerecek sekilde daha genis bir kapsama sahiptir.
(Schaufeli vd., 2002:74).
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3.1.1.3.Yogunlasma

Ise adanmishgm iigiincii boyutu, yogunlasma olarak adlandirilir ve 30
derinlemesine goriisme sonucunda adanmighigin bir unsuru oldugu bulunmustur
(Schaufeli vd., 2001). Yogunlasma, kisinin isine tamamen konsantre olmasi ve mutlu
bir sekilde kendini isine vermesiyle karakterize edilir, bu sayede zaman hizla gecger
ve kisi kendini isten ayirmakta giigliikk ¢eker. Kisinin isine tamamen yogunlagmast,
odaklanmis dikkat, ag¢ik zihin, zihin ve beden birligi, zahmetsiz konsantrasyon, tam
kontrol, 0zbilincin kaybi, zaman kavraminda bozulma ve igsel zevk ile karakterize
edilen optimal bir deneyim durumu olan 'akis' denen kavrama yaklasir. Bununla
birlikte, tipik olarak akis, bir¢ok yonii iceren daha karmasik bir kavramdir ve
yogunlasma durumunda oldugu gibi daha yaygin ve kalic1 bir zihin durumu yerine
kisa vadeli "zirve" deneyimlere atifta bulunur (Schaufeli ve Bakker, 2004:295),

Ise adanmishgin son boyutu olan yogunlasma, kisinin tamamen isine
konsantre olmasi ve kendini isine vermesiyle karakterize edilir, bu sayede zaman
hizla geger ve kisi kendini isten ayirmakta giicliik ¢ceker. Bununla birlikte, artan
kanitlar, yogunlagsmanin, ise adanmisligin bilesenlerinden biri yerine sonucu olarak
diistiniilmesi gerektigini gostermektedir. Buna karsilik, dinglik ve kendini adama,
'tlikenmisligin 6ziinli' olusturan tiikenmislik boyutlarinin, tiikenmislik ve sinizmin
tam zitti olan adanmigligin temel boyutlar1 olarak kabul edilir (Salanova ve
Schaufeli, 2008:118)

3.1.2.ise Adanmshkla Tlgili Kavramlar

3.1.2.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal amac¢ ve degerleri kabul etmesi, bu
amaglara ulagsmasi yoniinde caba sarf etmesi ve Orgiit liyeligini devam ettirme
arzusudur.  (Swailes, 2002:159). Orgiitsel baghlik ile ise adanmislik arasindaki
baglantinin ii¢ olas1 agiklamas1 vardir. Birincisi, giiglii bir duygusal orgiitsel baglilik
hissettiklerinde, calisanlar kendilerini orgiite karsi sorumlu hissederler, bu nedenle

orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in cok calisirlar ve orgiitsel faaliyetlere daha fazla dahil
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olurlar (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). ikincisi, orgiite duygusal olarak
bagl olan ¢alisanlar, kendilerine verilen gorevlere karst olumlu bir tutum gelistirme
egilimindedir. Orgiit igin calismay1 ve orgiitteki rollerini siirdiirmeyi sevdikleri igin
kendilerine verilen gorevlere deger verirler ve yaptiklar isle ilgili olumlu goriislere
sahiptirler. Bu nedenle islerine yatirim yapmaya daha istekli hale gelirler, daha iyi
performans gostermek ve Orgiitte kalmak isterler (Meyer ve Allen, 1997). Rollerini
stirdiirme arzusu, onlar1 islerine daha fazla caba gdstermeye iter (Luchak ve Gellatly,
2007).

Christian ve arkadaslarimin ifa ettigi tizere, adanmigh@in en yaygin
kavramsallastirmas1 oOrgiitsel bagliliktan iki sekilde farklidir. Birincisi, oOrgiitsel
baglilik bir biitiin olarak organizasyonun degerlerine duygusal bir baglilig1 ifade
ederken adanmishik ise isin kendisine dayanan algilari temsil eder. Ikincisi,
adanmislik, biligsel, duygusal ve fiziksel enerjiler agisindan tiim benligin biitiinsel bir
yatirimini icermesi bakimindan daha genis bir yapidir. Orgiitsel baghiligin duygusal
bir baglanma durumunu temsil etmesi anlaminda, Macey ve Schneider (2008),
baglhiligin adanmishgin bir yonii olabilecegini ancak adanmishik igin yeterli
olmadigini 6ne stirmiislerdir. (Christian, Garza ve Slaughter, 2011: 97.; Macey ve
Schneider, 2008:7)

3.1.2.2. iskoliklik

Iskolik terimi, 1971'de Oates'in “Confessions of a Workaholic” adl1 kitabinin
yaymlanmasiyla kelime dagarcigma girmistir. iskolikligi alkolizmle bir tutan iskolik,
ailesinden ve arkadaslarindan uzaklagmis, sagliginin bozulmasina yol agan trajik,
mutsuz bir birey olarak tasvir edilmistir. Bu ilk ¢alisma, iskoliklerle ilgili birkag
efsaneye yol agan olumsuz bir iskoliklik klisesi yaratmistir. 1980°de, iskoliklerle
ilgili doktora tez ¢alismasin1 yayimlayan Machlowitz, iskoligin ¢ok farkli bir resmini
sunmustur. Iskolikleri ¢ok memnun, iiretken, saglikli bireyler olarak tanimlamistir.
(Burke, 2004:420). Oates'a gore iskoliklik, "stirekli ¢alisma zorunlulugu veya kontrol
edilemeyen ihtiyagtir". Iskolikler i¢in calisma ihtiyact o kadar abartilmistir ki

sagliklarini tehlikeye atar, mutluluklarini azaltir, kisileraras: iligkilerini ve sosyal
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islevlerini bozar. Buna karsilik, bazi arastirmacilar iskolikligi "iyi" olarak
gormektedir. Ornegin, calismasinda, Machlowitz (1980) iskoliklerin hem tatmin
olmus hem de iiretken oldugunu bulmustur. Benzer sekilde, Korn vd. (1987)
iskolikligi en azindan oOrgiitsel bir bakis acgisiyla pozitif olarak goérmektedir. Buna
gore iskoliklere 'hiper performans gosterenler' diyorlar. Cantarow'a (1979) gore,
iskolik kisilik pozitiftir, ¢linkii ayirt edici 6zelligi yaraticiligin nesesidir ve ona gore,
iskolikler is yoluyla tutkulu katilim ve doyum ararlar. (Schaufeli, Taris ve Bakker
2006:193-194).

Ise adanmus galisanlar ¢ok ¢alisirlar (dinglik), dahil olurlar (kendini adama)
ve kendilerini mutlu bir sekilde islerine kaptirmis (yogunlagma) hissederler. Bu
anlamda iskoliklere benzerler, bununla birlikte, iskoliklerin aksine, adanmuis
calisanlar, calisma bagimlilig1 da dahil olmak tizere herhangi bir bagimliligin 6zelligi
olan tipik zorlayici diirtiiden yoksundurlar. Adanmis ¢alisanlar igin is bir zorunluluk
degil, eglencelidir. (Taris, Schaufeli ve Shimazu, 2015:42).

Adanmig ¢alisanlarin ¢cok ¢aligmalar ve yiiksek diizeyde 6zveri gostermeleri,
zorlayict igsel bir diirtiiden kaynaklanmaz, sadece islerini ¢ok sevmeleri ile
aciklanabilmektedir. Bagka bir deyisle, adanmis calisanlar ise ¢ekilirler ¢iinkii isten
zevk alirlar, oysa iskolikler saplantilarina boyun egmek zorunda olduklari i¢in

caligmaya itilirler. (Taris, Schaufeli ve Shimazu, 2015:42).
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ISKOLIKLIK iISE ADANMISLIK

Dinglik
Asiri
Calisma

Kompulsif (Diirttisel)
Calisma

Yogunlasma .
Kendini Adama

YUKSEK EMEK/ZAMAN
YATIRIMI

Sekil 3.2 iskoliklik ve Ise Adanmishik iliskisi
Kaynak: (Di Stefano ve Gaudiino, 2019:3).

Yiiksek yogunluklu calisma, hem isin gereklerinin Gtesine gegme hem de
orgiitleri veya Ustleri tarafindan belirlenen olagan is giinii sinirlarin1 asma egilimleri
nedeniyle, bagimli ve adanmis calisanlarin paylastig1 bir davranistir. Arastirmalar,
Asirt Calisma (ancak Kompulsif Calismama) ile ise adanmislik diizeyi arasinda orta
diizeyde pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Gorgievski ve digerleri, 2010;
Schaufeli ve digerleri, 2006). Bu, kompiilsif egilimlerin (compulsive tendencies)
iskolikligi ise adanmisliktan ayirmada anahtar olabilecegi fikrini desteklerken, asiri

calisma agikca paylasilan boyuttur (Schaufeli ve digerleri, 2006).

3.1.2.3. Akis

Csikszentmihalyi'ye (1990) gore akis, odaklanmis dikkat, agik zihin, zihin ve
beden birligi, zahmetsiz konsantrasyon, tam kontrol, 6zbiling kaybi, zamanin
bozulmasi ve igsel zevk ile karakterize edilen optimal bir deneyim durumudur.

Kisinin kendini tamamen isine kaptirmasi, bu akis tanimina ¢ok yakindir. Yine de
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akis, olduk¢a Ozel, kisa vadeli "zirve" deneyimlere -is alan1 disinda da- atifta
bulunurken, yogunlagma daha yaygin ve kalict bir zihin durumuna atifta bulunur.
Ayrica akis, aninda (performans) geri bildirim gibi belirli onciilleri de igerebilen
daha karmasik bir kavramdir. (Schaufeli ve Bakker, 2015: 14-15)

Ise adanma, refah acisindan isyerinde “optimum isleyis” varsayimini
vurgular. “Akisa” sahip olmaya, yani kendini kaptirmaya ve tam bir uyum duygusu
yasamaya benzer olarak tanimlanabilir, ancak en yiiksek deneyim olma egiliminde
olan akisin aksine, ise adanmislik daha istikrarli ve daha uzun siirelidir. (Hallberg ve

Schaufeli, 2006:120).

3.1.2.4. Ekstra Rol Davranisi

Adanmighig istege bagli caba, "her seyi vermek" veya "fazladan yol kat
etmek" olarak tanimlamak yaygin olsa da, yalnizca ekstra, goniillii ¢aba acisindan
diistinmek smirlayicidir. Tlk olarak, ise adanmis calisanlar ise farkli bir sey getirir
(6rnegin, yaratict problem ¢dzme) ve sadece daha fazla bir sey yapmazlar (6rnegin,
daha uzun saatler calisirlar). Ikincisi, rol i¢i davrams (drgiitiin amaclarma hizmet
eden resmi olarak gerekli davramig) ile rol dis1 davranig (Orgiitsel vatandaslik
davranis1 olarak da adlandirilan rol i¢i davranisin 6tesine gegen istege bagli davranis)
arasinda belirgin smirlar yoktur. Ise adanmis calisanlar ekstra rol davranist
sergileyebilir veya sergilemeyebilir ¢linkii bu, ise adanmishgin kurucu bir unsuru
olarak degerlendirilmemelidir. (Schaufeli ve Bakker, 2015: 14)

Arastirmalar, adanmis ¢alisanlarin  Orgiitler i¢in faydali oldugunu
gostermektedir. Isine adanmis calisanlar, orgiitlerinde daha uzun siire kalma
niyetlerini ifade ederler (Buchanan 2004; Shuck vd., 2011) ve yiiksek derecede
ekstra rol davranislari sergilerler. (Saks 2006:607)
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3.1.2.5.Tiikenmislik

Tiikenmislik, zihinsel bir yorgunluk durumunu tanimlamak i¢in yaygin olarak
kullanilan bir metafordur (Maslach ve Schaufeli, 1993). Tikenmislikle ilgili ilk
caligmalar daha ¢ok kesif niteligindeydi ve tiikkenmislik olgusunu dile getirme amaci
tastyordu. ilk makaleler 1970'erin ortalarinda Amerika Birlesik Devletleri'nde
yayinland1 ve birincil katkilari, temel fenomeni tanimlamak, ona bir isim vermek ve
bunun alisilmadik bir tepki olmadigin1 gostermekti. Bu ilk ¢alisma, insani
hizmetlerde ve saglik hizmetlerinde ¢alisan insanlarin deneyimlerine dayanmaktaydi.
Ik makaleler, alternatif bir saglik kurumunda bir psikiyatr olan Freudenberger
(1975) ve isyerindeki duygular1 inceleyen bir sosyal psikolog olan Maslach (1976)
tarafindan yazilmigtir. 1980'lerde tiikenmislik iizerine yapilan calismalar daha
sistematik ampirik arastirmalara kaymistir. Bu c¢alismalar, dogasi geregi daha
niceldir, anket ve arastirma metodolojisini kullanmis ve daha genis denek
popiilasyonlarin1 incelemistir. Arastirmalarin 6zel bir odak noktasi, tiikenmisligin
degerlendirilmesiydi ve birkag¢ farkli 6l¢iim gelistirilmisti. Psikometrik 6zellikleri en
giiclii olan ve aragtirmacilar tarafindan en yaygin olarak kullanilmaya devam eden
Olcek, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik
Envanteri'dir. (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001:399). Maslach Tiikenmislik
Envanteri'nin insani hizmetler disinda kullanilmak iizere uyarlanmis versiyonu,
Maslach Tiikenmislik Envanteri Orijinal Anket (MBI-General Survey) olarak
adlandirilmigtir (Schaufeli vd., 1996). Maslach Tiikenmislik Envanteri Orijinal
Anketi’nin li¢ boyutu, daha genel olmalar1 ve birlikte ¢alisilan diger insanlara atifta
bulunmamalar1 anlaminda ilk anketle paraleldir. Ik boyut - bitkinlik - kisinin
yorgunlugunun kaynag olarak diger insanlara atifta bulunmadan yorgunlugu 6lger.
Ikinci boyut - kinizm - diger insanlara kars1 degil, genel olarak ise kars1 kayitsizligi
veya mesafeli bir tavr1 yansitir. Son olarak, mesleki yeterlik, mesleki basarilarin hem
sosyal hem de sosyal olmayan yonlerini kapsamaktadir. (Schaufeli ve Bakker,
2004:294).

Tiikenmislik aragtirmalar1 tiikkenmisligi isteki kronik kisilerarast stres
faktorlerine yanit olarak psikolojik bir sendrom olarak kavramsallagtirmistir. Bu

tepkinin ti¢ temel boyutu, ezici bir bitkinlik, kinizm, isten kopukluk duygulari,
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etkisizlik ve basart eksikligi duygusudur. Bitkinlik bileseni, tiikkenmisligin temel
bireysel stres boyutunu temsil etmektedir. Asir1 dagilma ve kisinin duygusal ve
fiziksel kaynaklarinin tiikkenmis olma duygularmi ifade eder. Kinizm (veya
duyarsizlasma) bileseni, tiikkenmisligin kisileraras1 baglam boyutunu temsil eder. Isin
cesitli yonlerine olumsuz, duygusuz veya asir1 derecede tarafsiz bir tepki anlamina
gelir. Azalan etkinlik veya basar1 bileseni, tiikenmisligin 6z degerlendirme boyutunu
temsil eder. Is yerinde yetersizlik duygularina ve basar1 ve iiretkenlik eksikligine
isaret eder. (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001:398-399).

Adanmiglikla ilgili ilk ¢alismalarin ¢ogu tiikkenmislik ile iliskisini incelemeye
odaklanmistir. Gergekten de, 6zellikle ampirik akademisyenler arasinda adanmislik
yapisi gelistirilirken, pozitif psikoloji ¢calismasina yonelik ortaya ¢ikan egilim {izerine
inga edilerek tiikenmigligin pozitif antitezi olarak goriilmekteydi (Schaufeli &
Salanova, 2007). Bu arastirmalar tipik olarak dinglik ve bitkinlik boyutlarinin giiglii
bir bigimde iliskili oldugunu ileri stirmiistiir, kendini adama ve kinizm gii¢lii bir
sekilde iligkilidir ve yogunlagsmaya tam olarak karsilik gelen bir tilkenmislik boyutu
mevcut degildir. Benzer sekilde, tiikenmisligin azaltilmis kisisel yeterlik boyutunun
belirli bir adanmiglik karsiligr yoktur. (Halbesleben, 2015:103)

Ise adanmanin tiikkenmisligin pozitif antipodu oldugu varsayilmaktadir. Ya da
Maslach ve Leiter'in (1997) belirttigi gibi: "Enerji, katitlm ve etkinlik—bunlar
tikenmisligin {ic boyutunun dogrudan karsitlaridir." Onlara gore tiikenmislik,
bagliligin bir erozyonudur; "Enerji tiikkenmeye, ilgi sinizme ve etkinlik etkisizlige
doniisiir". Ornegin, daha onceki bir dizi ¢alismanin ikincil analizine dayali olarak,
Russell ve Carroll (1999) olumlu ve olumsuz duygulanimin ayni iki kutuplu boyutun
iki karsit kutbundan ziyade bagimsiz durumlar oldugunu gostermislerdir. Benzer bir
sekilde, tikkenmislik ve adanmisligin iki zit kutup olmak yerine bagimsiz, ancak
negatif olarak iligkili ruh halleri oldugu iddia edilebilir. (Russell ve Carroll, 1999,
s.3) Schaufeli ve Bakker (2004) tiikenmisligi ve adanmisligi farkli araglar kullanarak
bagimsiz olarak Olgerek bu bakis agisini ele almislardir. (Schaufeli ve Bakker,
2004:.294).
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3.2. Ise Adanmishk ve Inovatif Davramis Arasindaki fliski

Ise adanmuslik, dinglik, kendini adama ve yogunlasma ile karakterize edilen,
olumlu, tatmin edici, duygusal, motivasyonel ve isle ilgili bir zihin durumunu ifade
eden motivasyonel bir yapidir (Salanova, Agut ve Peir6, 2005; Schaufeli ve Bakker,
2004). Calisanlar adanmis olduklarinda proaktiftirler, inisiyatif gosterirler,
baskalartyla etkili bir sekilde isbirligi yaparlar (Bakker ve Schaufeli, 2008) ve ise
iliskin rollerini gerceklestirmek igin enerji harcarlar (Kahn, 1990; Rich, Lepine ve
Crawford, 2010). Bu davraniglar 6zellikle inovatif faaliyetlerle ilgilidir (Amabile,
1988; Rich vd, 2010; Shalley, Zhou ve Oldham, 2004; Zhang ve Bartol, 2010).

Ise adanmishig1 yiiksek calisanlar, yaratic1 ve inovatif fikirleri hevesle arar,
tesvik eder ve gerceklestirirler (Chang, vd., 2013; De Spiegelaere, vd., 2014). Sonug
olarak, ise adanmiglik, inovatif davranisin kaynagi olabilir ve inovatif davranisin,
yiiksek diizeyde ise adanmislikla giiclenmesi muhtemeldir. Caligmalardaki bulgular,
inovatif davranisin bir 6nciilii olarak bu ise adanma Onerisini desteklemektedir. Song,
Kolb, Lee ve Kim (2012), ise adanmisligin Kore is diinyasinda calisanlarin bilgi
yaratma uygulamalar1 {izerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu sonucuna
ulagmiglardir. Agarwal, vd. (2012) Hintli yoneticilerle yaptigi anketlerde ise
adanmish@in inovatif davranisla olumlu bir sekilde iligkili oldugunu bulmustur.
(Kong ve Li 2018:434) ise adanmishigin éneminin artmasinin nedenlerinden biri de

isveren-calisan iliskilerindeki degisimdir.
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Tablo 3.2 ise Adanmishk ve Inovatif Davramis Arasindaki Iliskiyi

inceleyen Arastirmalar

ARASTIRMA

ORNEKLEM

OLCEKLER

SONUC

Agarwal, vd. (2012),
Linking LMX,
Innovative Work
Behaviour and

Hindistan’da

Ise adanmiglik:
Utrecht Work
Engagement Scale
(UWES) (Schaufeli

Ise adanmislik, inovatif
davranis ile pozitif, isten
ayrilma niyeti ile negatif
iliskili bulunmustur. Ise
adanmishigin lider-iiye
etkilesimi ve inovatif

Turnover Intentions: | hizmet sektorii | vd., 2006) davranis arasinda
The Mediating Role | sirketlerde 979 | Inovatif davranis: aracilik rolii
of Work Engagement | yonetici Janssen’s (2000) bulunmustur.
Inovatif davranis ile
islemsel sozlesmeler
Tayvanli arasindaki negatif
Chang, vd. (2013) | bilisim iliskide ise adanmighgin
Psychological sektdriinde aracilik etkisi
Contracts And faaliyet bulunmustur. Iligkisel

Innovative Behavior:
A Moderated Path
Analysis Of Work
Engagement And Job
Resources

gosteren 30
sirkette calisan
267 Ar-Ge
mithendisi ve
75 yonetici

Ise adanmuslik Slgegi:
Schaufeli vd. (2002).
Inovatif davranis
6lcegi: Janssen (2000)

sozlesmeler ile inovatif
davranis arasindaki
pozitif iligkide ige
adanmishgin aracilik
etkisi bulunmustur.

De Spiegelaere, vd.
(2014) On the
Relation of Job
Insecurity, Job
Autonomy,
Innovative Work

Inovatif davranis: De
Jong ve Den Hartog
(2010)

Ise adanmiglik:

Is giivensizligi ve
ozerklik ile inovatif
davranis iligkisinde ise
adanmishigin aracilik
rolii bulunmustur.

Behaviour and the Farkli Schaufeli, Bakker ve

Mediating Effect of | sektérlerden Salanova (2006)

Work Engagement 927 caligan
Lider-iiye etkilesimi,
algilanan orgiitsel destek
ve ise adanmislik,
inovatif davranis ile

Agarwal (2014) Ise adanmislik: pozitif iliskilidir. ise

Examining the Impact | Hindistan’da Utrecht Work adanmighigin, lider-iiye

of Social Exchange
Relationships on
Innovative Work
Behaviour, Role of
Work Engagement,

faaliyet
gosteren hizmet
sektorii
isletmeleriden
510 yonetici

Engagement Scale
(UWES) (Schaufeli
vd, 2006).

Inovatif davranis:
Janssen (2000)

etkilesimi ve algilanan
orgiitsel destek ile
inovatif davranis
arasindaki iligkide araci
rolii bulunmustur.
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Tablo 3.2 Ise Adanmishk ve inovatif Davramis Arasindaki liskiyi

inceleyen Arastirmalar (devam)

ARASTIRMA

ORNEKLEM

OLCEKLER

SONUC

Agarwal,
(2014) Linking
Justice, Trust
And
[nnovative
Work
Behaviour To
Work
Engagement

Imalat ve ilag
sektoriinde calisan
323 yonetici

Ise adanmislik: Utrecht
work engagement scale
(UWES) (Schaufeli vd.

2007)
Inovatif davranis:
Janssen (2000)

Ise adanmislik calisanlarin
inovatif davraniglarin
pozitif sekilde
etkilemektedir.

Park, vd.
(2014)
Learning
Organization
and Innovative
Behavior: The

Ise adanmuslik Slcegi:
“Utrecht work

engagement” (Schaufeli

Ancak 6grenen
organizasyon, inovatif

Mediating vd. 2006) davranigi, ise adanmiglik
Effect of Work | Farkli sektdrlerden | Inovatif davranis dlgegi: | araciligiyla dolayl olarak
Engagement | 326 caligan Scott ve Bruce (1994) etkilemektedir.
Siddigi (2015)
Employee
Innovative
Work
Behavior And | Hindistan otomotiv | ise adanmishk: Utrecht | Calisma ortamiin
Its Roots In sektoriinde yer alan | Work Engagement Scale | ¢alisanlarin ise
Their Work iki isletmenin Ar-Ge | (UWES) Schaufeli vd. adanmusliklari ve inovatif
Engagement: | ve pazarlama (2002) davranislari tizerinde
An Indian departmanlarindan | Inovatif davramis: Jeroen | pozitif etkisi oldugunu
Experience 300 calisan and Deanne (2008) dogrulamaktadir.
Ise adanmiglik ile inovatif
davranig arasinda anlaml
bir iligki bulunmustur.
Aragtirma sonuglari
Yean, Johari yiiksek ise adanmiglig
ve Yahya olan akademisyenlerin
(2016) The Ogrenme motivasyonlarimi
Mediating gelistirme egiliminde
Role of oldugunu ve bunun da

Learning Goal
Orientation in
the
Relationship
between Work
Engagement
and Innovative
Work
Behavior

Malezya’daki 6
devlet
iiniversitesinden 265
akademisyen

Ise adanmuslik: Balducci

vd. (2010)
Inovatif davranis:
Janssen (2000)

onlar1 inovatif davranisa
tesvik ettigini
gostermektedir. Ogrenme
amag yonelimi, ise
adanmiglik ve inovatif
davranig arasindaki
aciklamak i¢in anlamli bir
aract degisken olarak
goriilmiigtiir.
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3.3. Ise Adanmishk ve Orgiit Iklimi Arasindaki Iliski

Adanmiglik, orgiit ikliminin davranigssal ve tutumsal bir gostergesidir.
Adanmislik, dinglik, kendini adama ve yogunlagma, kisisel esenlik ve ayni
zamanda oOrgiitsel iklim ve baglamla ilgilidir. Adanmislik, c¢alisan-Grgiit
iliskisinde ortaya ¢ikmaktadir. (Imperatori, 2017:30)

Orgiit iklimi adanmighg destekleyen is kaynaklarmdan biri olarak kabul
edilmektedir. Ozellikle, calisanlarin ilerleme, kendini gergeklestirme ve isi
gerceklestirme ihtiyaclarini tatmin eden Orgiitsel iklimlerin ise adanmisligi
artirmas1 beklenmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007:312-313). Orgiit iginde
caligsanlarin refahini, gelisimini ve gii¢lendirilmesini destekleyen bir iklim modeli
ile ise adanmislik arasindaki varsayilan baglantiya ragmen, bu iliskinin ampirik
kesfi literatiirde hala eksik bir bosluktur. (Ancarani, Mauro ve Giammanco,
2019:548)

Tablo 3.3 ise Adanmishk ve Orgiit iklimi Arasindaki iliskiyi Inceleyen

Arastirmalar
ARASTIRMA | ORNEKLEM OLCEKLER SONUC
Hu,vd. (2022)
Association
Between
Workplace
Psychological
Violence And
Work Orgiit iklimi: Nurse’s
Engagement Organizational Climate
Among Scale (NOCS), He, Hou ve
Emergency Cao (2011)
Nurses: The
Mediating Effect Ise adanmuslik: Ise
Oof adanmislik 6lgegi (Utrecht | Orgiit ikliminin ise
Organizational | Acil serviste Work Engagement Scale adanmisligin
Climate calisan 243 (Schaufeli, vd., 2002) boyutlart ile pozitif
hemsire iliskilidir.
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Tablo 3.3 Ise Adanmishk ve Orgiit Tklimi Arasindaki Iliskiyi Inceleyen

Arastirmalar (devam)

(2019) Linking
Organizational
Climate to Work
Engagement: A

Italya’daki bir

ise adanmislik 6lcegi
(UWES engagement scale,
Schaufeli ve Bakker, 2003)

ARASTIRMA | ORNEKLEM OLCEKLER SONUC
Ancarani, Mauro
ve Giammanco Ise adanmuglik: 9 ifadeli | IK iklimi ve

adanmislik arasindaki
pozitif iliski, 6zerklik,
entegrasyon, karar

alma siirecine katilim,

Eketu, (2019)
Organizational
Climate And
Employee
Engagement In
Banks In Rivers
State, Nigeria

Nijerya’da faaliyet
gosteren 21
bankada ¢alisan
196 kisi.

(1990)

Orgiit iklimi:
Balachandran ve Thomas
(2007)

Study in the devlet Insan kaynaklari iklimi ve | ¢aliganlarin refahina
Healthcare hastanesinde rasyonel hedef iklimi: destek ve ilginin ise
Sector calismakta olan 91 | Patterson vd. (2005). adanmislig1 artirmaya
doktor ve 403 katkida bulundugunu
hemgire. dogrulamigtir,
Orgiit ikliminin
boyutlari olan 6diil, is
ozerkligi ve
tanima/tesvik ile
calisan adanmigligini
Clement ve 1$e adanmislik: Kahn pozitif yonde

etkilemektedir. Adil
odiil, is 6zerkligi ve
taninma ag¢isindan
elverisli bir orgiitsel
iklim oldugunda,
calisanin adanmigligi
artar.

Kose, (2016).
The Relationship
between Work
Engagement
Behavior and
Perceived
Organizational
Support and
Organizational
Climate.

Kahramanmaras’ta
bulunan ilk ve orta
dereceli okullarda
gorev yapan 433
sinif ve alan
Ogretmenleri

Ise adanmiglik: UWES:
Utrecht Work Engagement
Scale Schaufeli (2001)

Orgiit iklimi: OCDQ- RS:
The Organizational
Climate Description for
Elementary Schools) Hoy
ve Tarter (1997)

Ogretmenlerin ise
adanma davraniglari ile
algilanan oOrgiitsel
destek ve orgiit iklimi
arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki tespit
edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
ORGUT IKLIMININ INOVATIF DAVRANIS UZERINDEKI
ETKIiSINDE iSE ADANMISLIGIN ROLU: BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu c¢alismanin temel amaci, oOrgiit ikliminin inovatif davranis lizerindeki
etkisinde ise adanmishigin aracilik roliinii belirlemek amaciyla uygun bir model
gelistirmek ve test etmektir. Is diinyasi, calisma hayati ve toplumsal yasamdaki
gelisim ve degisimlerin etkisi ile arastirmaya konu olan 6rgiit iklimi, ise adanmislik
ve inovatif davranis kavramlart orgitler igin ozellikle son yillarda hayati 6nem
tasimaktadir. Bununla birlikte, yakin gecmiste ve halen bilim dinyasinda bu
kavramlar kapsaminda yapilan inceleme ve arastirmalarin sayisinda gozle goriiniir
bir artis oldugu tespit edilmektedir. Bu calismalar incelendiginde; inovatif davranis
ile orgiit iklimi, inovatif davranis ile ise adanmislik ve ise adanmislik ile orgiit iklimi
arasindaki iliskileri ortaya koyan calismalar oldugu goriilmektedir. Fakat oOrgiit
iklimi, ise adanmishik ve inovatif davramis kavramlarimi birlikte ele alan bir
aragtirmaya rastlanmamistir. Literatiirde mevcut olan bu eksiligin tamamlanmasina

katkida bulunma onceligi ile bu ¢alismanin gegeklestirilmesine karar verilmistir.

Bu calisma ile; orgiit iklimi, ise adanmislik ve inovatif davranig arasindaki
adanmigligin aracilik etkisinin uygulamadaki yansimalarini ortaya c¢ikarmak
amaglanmistir. Bununla birlikte bu g¢alisma ile c¢alisanlarin inovatif davraniglar
sergilemesinde etkili olan orgiit iklimin olusturulmasi ve ise adanmanin saglanmasi
siireglerinde kullanilacak yontemlerin belirtilmesi de amaglanmistir. Bu temel amag

kapsaminda ¢aligmanin odaklandig1 konular asagida belirtildigi gibidir:

- Orgiit iklimi, ise adanmishk, inovasyon ve inovatif davranis kavramlarini
tamimlamak,

- Bu kavramlarin temel bilesenlerini, unsurlarini ve boyutlarini ifade etmek,
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- Ise adanmuslik ve inovatif davranis siireclerinin agiklamak ve orgiit ikliminin
bu siireglerdeki etkilerini tespit etmek,

- Kavramlar arasindaki iliskilerin varligin1 ortaya koymak ve bunlari
incelemek,

- Orgiit iklimin inovatif davranislara etkisini ortaya koymak,

- Ise adanmanin inovatif davranislara etkisini ortaya koymak,

- Ise adanmanin o6rgiit iklimi ve inovatif davranis arasindaki aracilik roliinii
ortaya koymak,

- Orgiit iklimi ve ise adanmanin ¢ahsanlarm inovatif davranislar

sergilemelerindeki rollerini tespiti etmek ve bu etkileri agiklamak.

Uzerinde calisilacak ornek kiitleden derlenerek olusturulacak sayisal
veriler iizerinden hareket edilerek ve hipotez testlerine dayandirilarak, rakamlarla
aciklanabilen sonuglara ulasildigindan uygulama bicimi olarak arastirma, nicel
bir o6zellik tasimaktadir. Ulasilacak veriler tamimlayici ve iliski belirleyici

analizler araciligiyla anlamlandirilmaya ¢aligilacaktir.

Orgiit ikliminin arzulanan ¢alisan davranislari iizerindeki etkisi ve aradaki
iligkileri inceleyen calismalar ¢ok genis kapsamlidir. Bu ¢alisma kapsaminda bu
nedenle inovatif davranigla en fazla iligkili oldugu diistiniilen, 6zellikle beyaz
yakali ¢alisanlar1 daha fazla ilgilendiren orgiit iklimi boyutlar1 temel alinacaktir.
Arastirmada veri toplama aract olarak arastirma amacina yonelik olarak
olusturulmus bir anket kullanilmustir. Ilgili anket 4 béliimden olusmaktadir. Ilk
boliimde demografik sorulara yer verilmistir. Ankette diger 3 bdliimde orgiit

iklimi, ise adanmislik ve inovatif davranis 6lgeklerine yer verilmistir.
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4.2. Arastirmanin Simirhliklar

Arastirma kapsaminda yiuritiilen c¢alismalarda genellenebilir sonuglara

ulasilmasini engelleyen sinirliliklar ile karsilagilmistir. Bunlar:

- Arastirma kapsam ve uygulama yoniinden sinirlandirilmistir, ayrica maliyet
ve zaman agisindan da belli kisitlar tasimaktadir.

- Anket veri toplama ydontemiyle elde edilen bilgilerin gecerlilik ve
giivenilirlikleri, veri toplama sirasinda uygulanan yontemin sahip oldugu
ozellikler ile smirhidir. Ayrica anketi yanitlayan calisanlarin verdikleri
cevaplarla sinirli kalmaktadir.

- Capital Dergisi 2021 Yili En Begenilen Sirketler Arastirmasinda Yeni Uriin
Gelistirme ve Yenilik¢ilik Kategorisinde Listeye Giren Sirketler’de ¢alisanlar
ile sinirhdir.

- Arastirma kapsamindaki degiskenlerin belirli bir zaman siirecinde degisim
gosterebilme ihtimalleri bulunmaktadir. Bu nedenle elde edilen bulgularin

belli bir zaman dilimini temsil ettigi unutulmamalidir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli, 6zgiin olmakla beraber i¢inde barindirdig: iliskiler daha
once bilimsel ¢alismalarda arastirilmis ve varligi kanitlanmis iliskilerdir. Bu
baglamda 3 degisken arasindaki iligki incelenmistir. Modeldeki degiskenler
arasindaki baglantilar konusundaki arastirmalar taranmistir. Bu inceleme, s6z konusu
tim baglantilarin daha dnce yazinda arastirmalara konu oldugunu ve bu baglantilarin
arastirma sonuglarina gore dogrulandigini gostermektedir. Bu sayede, arastirma
modeli bilimsel bir temele oturtulmus ve model gerekgelendirilmistir.

Arastirmanin 6zgiin modeli, iliskilerin daha 6nce arastirildigi ve sonuglarla
ortaya kondugu mantiginda yola ¢ikilarak kurulmustur. Ek olarak, arastirmaci

tarafindan aracilik iliskisi kurularak 6zgiin model olusturulmustur.
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iSE ADANMISLIK

ORGUT iKLiMi iNOVATIF DAVRANIS

Sekil 4.1 Arastirma Modeli

Model ile ilgili belirtilen hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Orgiit ikliminin inovatif davrams iizerinde etkisi vardir.

H?2: Orgiit ikliminin ise adanmislik iizerinde etkisi vardir.

H3: Ise adanmishgin inovatif davranis iizerinde etkisi vardir.

H4: Orgiit ikliminin inovatif davrams iizerindeki etkisinde ise adanmishigin

aracilik etkisi vardir.

4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

1993 yilinda kurulan Capital dergisi ekonomi, is diinyasi, yonetim, strateji,
pazarlama, finans, liderlik, girisimcilik, yatinm ve sanayi alanlarinda yayim
yapmaktadir. Capital Dergisi, 21 yildir gergeklestirdigi “Is Diinyasinda En Begenilen
Sirketler” arastirmasiyla bagsta itibar, giiven ve toplum i¢in yarattigi deger olmak
lizere birgok alanda en basarili sirketleri ortaya koymaktadir. Arastirmanin
olusturulmasinda Fortune dergisinin “The Most Admired Companies” arastirmasi

dikkate alinmistir. Tarafsiz aragtirmacilik kurallartyla titiz bir sekilde hazirlanan
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calisma, is diinyasinin en degerli sirketlerine ayna turarken gelecekte yiikselise

gececek sirketlere dair de dnemli degerlendirmeler igermektedir.

Capital dergisi arastirmasi, Zenna Arastirma ve Danigsmalik ile birlikte
gerceklestirilmektedir. En Begenilen Sirketler Arastirmasi Eylil-Kasim 2021
tarihleri arasinda online (CAWI) anket teknigi uygulanarak gerceklestirilmistir. 2021
yili arastirmaya en yiiksek katilimin gergeklestirildigi yil olmustur. Farklh
sektorlerden toplamda 1.980 kisi ankete katilmig ve 628 sirketi temsilen 1.750 anket
degerlendirmeye almmustir. “Is Diinyasmin En Begenilen Sirketleri”, tiim is diinyas:
temsilcilerinin goriisleri lizerinden hesaplanirken, sektorlerin en begenilen sirketleri,
ilgili sektdriin profesyonellerinin goriisleri alinarak belirlenmistir. Ankete katilan
yoneticilerden kendi sirketini disarida tutarak hem Tiirkiye hem kendi sektorii i¢in en
begendikleri sirketleri belirtmeleri istenmistir. Kendi sirketini belirten katilimcilarin
anketleri degerlendirmeye katilmamaistir.

Sektorlerinin en begenilen sirketlerinin belirlenme siirecinde her sektor i¢in
ilgili sektoriin en az ylizde 70’ini olusturan tiim sirketlerin arastirmaya katilimi
saglanmistir. Sektor degerlendirmelerinde her sirketten esit sayida ankete katilim
olmasina dikkat edilmistir. Arastirma, Tirkiye ve sektdrler i¢in en begenilen
sirketlerin yan1 sira en begenilen sirket olmay1 saglayan performans kriterlerini de
Ol¢iimleyerek ideal sirketlerin fark yaratan performans alanlarini da belirlemistir. Bu
kapsamda 19 performans kriteri sorgulanmis ve hem bu kriterlerin en begenilen
sirketi olmak icin Oncelikleri hem sirketlerin hangi kriterlerle farklilastigi ortaya
cikartlmistir. 19 kriter sdyle siralanmaktadir: “BT Yatirimlari, Ekonomiye Katkisi,
Calisan Memnuniyeti, Calisanina Sundugu Sosyal Imkanlar, Calisanlarmnin
Nitelikleri, Ekolojik Cevreye Karst Duyarli Olma, Finansal Saglamlik, Giivenilir
Sirket Olma, Hizmet Ve Uriin Kalitesi, Siirdiiriilebilirlik Stratejileri, Kurumsal
Yonetim ilkelerine Gore Yonetilme, Miisteri Memnuniyeti, Pazarlama ve Satis
Stratejileri, Toplumsal Sorumluluk, Uluslararas1 Pazarlara Entegrasyon, Yatirimciya
Deger Yaratma, Yeni Uriin Gelistirme ve Yenilik¢ilik, Yoneyim Kalitesi, Dijital

Doniisiim Politikalar1 ve Uygulamalar1”.
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Arastirmanin drneklemini “Capital Dergisi 2021 Yili En Begenilen Sirketler
Arastirmasinda Yeni Uriin Gelistirme ve Yenilikcilik Kategorisinde Listeye Giren
Sirketler” olarak belirlenmistir. Tiirkiye’de bu alanda ¢ok kisith arastirma oldugu

gozlemlenmistir.

Hair vd. (2010), arastirmanin ornekleminin sayisal olarak belirlenmesinde,
Olciim araclarinda yer alan ifade sayisinin en az 5 kati 6rnekleme ulasilmasi
gerektigini, en uygun saymin ise ifade sayisinin 10 kati oldugunu belirtmislerdir.
Arastirmaya konu olan sirketler gizlilik politikalar1 geregi tam calisan sayilarim
paylasmamislardir. Arastirmada, yaygin olarak kullanilan “6l¢iim araglarinda yer
alan ifade sayisinin en az 10 kat1 6rnekleme ulasma” kriteri esas alinmistir. Madde
basina 10 6rneklem sayisi, verilerin analizi sonucunda elde edilecek bulgularin
istatistiki olarak uygun olmasini da saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir (Hair vd.,
2010:100). Ankette orgiit iklimi, inovatif davranis ve ise adanmislik 6lgekleri toplam
33 ifade ile yer almaktadir. Arastirmada amaglanan 6rneklem sayis1 330°dur.

Capital Dergisi 2021 Yili En Begenilen Sirketler Arastirmasinda Yeni Uriin
Gelistirme ve Yenilik¢ilik Kategorisinde yer alan 12 sirketin “bilgi teknolojileri,
tretim teknolojileri, ar-ge, is gelistirme, iriin gelistirme ve inovasyon”
departmanlarinda galigmakta olan toplam 450 kisiye Google forms araciligiyla anket
gonderilmis olup 350 tanesi doldurulmustur. Eksik doldurulmus olan 15 tanesi
elenerek toplam 335 anket degerlendirilmeye alinmistir. Anket ¢alismas1 Mayis 2022

tarthinde baslatilmis, anketlerin tamamlanmas1 Kasim 2022’ye kadar stirmtistiir.

4.5. Arastirmada Kullamilan Olciim Araclari

Kullanilan 6l¢iim araglarin orijinalleri bir¢ok arastirmada kullanilmistir.
Ancak Tirkiye’de de daha once kullanilan Slgekler olmalarina ragmen arastirma
yapilan orneklem degistigi ve her 6rneklemin farkli bir yapisi oldugu icin 6lcekler
orijinallerinden Tiirkgelestirilerek kullanilmistir. Kullanilan 6lgeklerin  asillart
Ingilizcedir ve Tiirkge cevirileri anadili Tiirkce olan profesyonel bir gevirmen

tarafindan yapilmistir. Daha sonra ikinci bir profesyonel cevirmen maddeleri
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Tiirkgeden Ingilizceye cevirmis ve asillari ile aralarindaki farklar ortaya ¢ikarilmaya
calisilmig ve gerekli diizenlemeler yapilmistir. Sonrasinda ceviriler kontrol edilmis

ve uzlagma saglanana kadar ¢aligsmalar siirmustiir.

Orgiit Tklimi; Bagimsiz Degisken

Montes vd. (2004) Koys ve Decotis’in (1991) calismasini temel alarak orgiit
iklimini 5 boyutta ele almislardir. Bu boyutlar; destek (support/sincerity), baski
(pressure), uyum (cohension), i¢sel takdir (intrinsic recognition) Ve tarafsizlik
(impartiality) olarak ifade edilmistir. Destek boyutu 4 madde, baski boyutu 3 madde,
uyum boyutu 4 madde, icsel takdir boyutu 2 madde, tarafsizlik boyutu da 2
maddeden olugmaktadir. Destek boyutu; Orgiitiin iiyeleri ve {istlerinin arasinda
destek, hosgorlii ve acik bir iletisim gelistirme Ozgirliigli algist olarak ifade
edilmistir. Baski; gorevleri tamamlamak ve performans standartlarina uymak icin
gerekli zaman algis1 olarak ifade edilmistir. Uyum boyutu; orgiit cevresi igerisinde,
orgiit iiyelerinin birbirlerine yardim etme istegini de kapsayan takim ruhu algisi
olarak ifade edilmistir. Igsel takdir boyutu; iiyelerin orgiite katkilarmin, ekonomik
olmayan bir anlayisla takdir edildigi algis1 olarak ifade edilmistir. Tarafsizlik boyutu;
orgiitsel uygulamalarin adil ve yansiz oldugu algisi olarak ifade edilmistir. (Montes

vd. 2004) Olcek, 15 ifadeden olusmaktadir ve 5°1i Likert tipindedir.

Inovatif Davrams; Bagimh Degisken

Calisanlarin  inovatif davranig diizeylerini incelemek ve tespit etmek
amaciyla, Janssen (2000) tarafindan gelistirilen Innovative Work Behavior (IWB)
dlgeginin kullanilmas1 amaglanmaktadir. Olcek, 9 maddeden olusmaktadir ve tek
faktorli bir yapidadir. Janssen (2000), oncelikle calisanlarin hem kendilerinin hem
de diger meslektaslarinin inovatif ¢alisma davranislarini puanlandirdigi, ¢ok boyutlu
bir dlcek gelistirmeyi denemistir. Olcek maddeleri, belirgin bir sekilde fikir iiretme
(idea generation), fikre destek bulma (idea promotion) ve fikir uygulama (idea
realization) tizerine formiile edilmistir. Janssen, bu {i¢ davranig arasinda giiglii bir

korelasyonun varligini tespit etmis ve olusturdugu maddelerin ancak tek bir 6l¢ek
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altinda bir arada kullanilmasinin en uygun yontem oldugunu belirtmistir. (Janssen,
2000)

Ise Adanmishk; Araci Degisken

Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen, 3 boyut, 17 maddeden olusan ise
adanmighik 6lgegi (UWES: Utrecht Work Engagement Scale) (Schaufeli vd. 2002),
Schaufeli vd. (2006) tarafindan her boyut 3 maddeye indirilerek, toplam 9 madde 3
boyuttan olusan, ise adanmislik Ol¢eginin kisaltilmis versiyonu (UWES-9)
olusturulmustur. Arastirmamizda ise adanmishk, (UWES-9: Utrecht Work

Engagement Scale-9) 6lgegi ile dlgiilecektir.

Utrecht Ise Adanmislik Olgegi (UWES-9), ise adanmishgi davranissal,
duygusal ve idraksal boyutlarini temsil eden {i¢ bdliimiinii dlgmeye yarayan bir
olgektir. Ise adanmuslik, dinglik (vigor), kendini adama-ithaf (dedication) ve
yogunlagma (absorption) olmak tizere 3 alt boyutta incelenmektedir. Dinglik boyutu
3 madde, adanmislik boyutu 3 madde, yogunlasma boyutu 3 maddeden olugmaktadir.

Dinglik; yiliksek seviyede enerji ve is sirasinda mental direnglilik, kisinin isi
lizerine ¢aba sarfetme istekliligi zorluklara karsi sebatkar olma olarak karakterize
edilmistir. Kendini adama; 6nem algisi, heves, esinlenme, gurur ve meydan okuma
olarak karakterize edilmistir. Yogunlasma; kisinin isine tam olarak konsantre olmast
ve zamanin hizlica akmasiyla kisinin isten aklin1 ayirmasinda zorluk yasamasina
sebep olacak kadar istekli bir sekilde aklin1 vermesi olarak tasvir edilmistir.

(Schaufeli ve Bakker, 2004)
4.6.Pilot Calisma

Arastirmanin gercek uygulama safhasina gegmeden once belirlenen anket
formuna son halini verebilmek amaciyla bir pilot calisma gergeklestirilmistir.
Boylece olusturulan anket formunun uygulayicilar tarafindan net bir sekilde anlasilip
anlasilmadigi, uzunlugu ve cevaplanma siiresi, uygulayicilarin ankete geri doniis

oran1 ve verilerin modelde beklenen faktor yapilarimi gosterip gostermedigi,
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dolayisiyla anketin arastirma modeline dair dogru bilgi toplama 6zelligine sahip olup
olmadig1 tespit edilmeye calisilmistir.

Pilot caligma kapsaminda belirlenen 12 sirkette calismakta olan 52 kisiye
anket ¢alismasi yapilmistir ve elde edilen verilerde her bir 6l¢egin cronbach alfa
degerlerine ve madde toplam puan korelasyonlarma bakilmistir. Pilot uygulamada
Olgekler degerlendirilirken madde toplam puan korelasyonu 0,30’nin altinda
maddenin olmamasi ve biitiin 6lgeklerin Cronbach Alfa degerleri 0,70’1n tizerinde

bulundugu tespit edildikten sonra aragtirmaya devam edilmistir.
4.7.Arastirmanin Bulgular:

Bu boliimde aragtirmada kullanilan 6lgeklerin faktor ve giivenilirlik analizleri
yapilacak ve arastirma hipotezlerine iliskin analizlerin sonuglar1 degerlendirilecektir.
Calismada IBM SPSS V23, Process Macro ve Amos 24 ve programlart kullanilarak
veriler analiz edilmistir. Calisma verilerinin parametrik veya parametrik olmayan
testlerden hangilerinin kullanilacagini  belirlemek amaciyla normallik testleri
gerceklestirilmistir. Olgek ifadelerinin degerleri normallik yeterliliklerini saglayarak

parametrik testlere uygun bulunmustur.
4.7.1.Demografik Bulgular

Katilimcilarin %52,5°1 erkek, %47,5°1 kadindir. Katilimeilarin yas dagilimlari
21-31 yas aras1 %24,8, 31-40 yas aras1 %49, 41-50 yas arast %24,8, 51-60 yas arasi
%1,5’tir. Katilimcilarin egitim durumlart lisans mezunu %68.,4, yiiksek lisans
mezunu %29,9, doktora mezunu %1,8’dir. Calisanlarin halihazirda hizmet verdikleri
kurumda calisma siireleri ise 1 yildan az ¢alisan %12,8, 1-3 yil aras1 ¢alisan %32,2,
4-6 yil aras1 galisan %22,7, 7-9 yil aras1 ¢alisan %19,7, 10 yildan fazla siiredir
calisan %12,5°dir.
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Tablo 4.1 Katihmcilarin Demografik Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 176 52,5
Kadin 159 475
Yas 21-31 83 24,8
31-40 164 49
41-50 83 24,8
51-60 5 15
Egitim durumu Lisans 229 68,4
Yiiksek lisans 100 29,9
Doktora 6 1,8
Calisma siiresi 1 yildan az 43 12,8
1-3y1l 108 32,2
4-6 y1l 76 22,7
7-9 yil 66 19,7
10 yildan fazla 42 12,5

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sektorlere gore dagilimina bakildiginda, e-
ticaret %23,88, beyaz esya %12,83, tiiketim mallar1 %11,34 kisi, telekomiinikasyon
%17,31, bankacilik %26,87, savunma sanayi %4,17’dir. Aragtirma kapsaminda 4 e-
ticaret sirketi, 1 beyaz esya ve teknoloji sirketi, 1 tiiketim mallar1 sirketi, 1
telekomiinikasyon sirketi, 3 banka ve 2 savunma sanayi sirketi bulunmaktadir.

Anketi yanitlayan kisilerin dagilim sirket sayilartyla uyumlu bulunmustur.

Tablo 4.2 Katihmcilarin Sektorlere Gore Dagilimi

Sektorler Frekans Yiizde (%)
E-ticaret 80 23,88
Beyaz esya 43 12,83
Tuketim mallar 42 12,54
Telekomiinikasyon 62 18,51
Bankacilik 94 28,07
Savunma sanayi 14 4,17
Toplam 335 100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin departmanlara gore dagilimi soyledir: Bilgi
teknolojileri departmani %30.,45, iiretim teknolojileri departmam %10,45, Ar-Ge
departmani %22,99, inovasyon departmani %19,40, is gelistirme departmani %9,25,

iriin  gelistirme departmanit %7,46’dir. Arastirmaya en c¢ok katilimin bilgi
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teknolojileri departmanindan oldugu goriilmektedir. Bilgi teknolojileri departmani
hem aragtirma yapilan sirketlerin hepsinde yer almasi hem de ¢alisan sayisinin fazla

olmasi nedeniyle en ¢ok kisi sayisina ulagilan departman olmustur.

Tablo 4.3 Katihmcilarin Departmanlara Gore Dagilimi

Departmanlar Frekans Yiizde (%)
Bilgi teknolojileri 102 30,45
Uretim teknolojileri 35 10,45
Ar-ge 77 22,99
Inovasyon 65 19,40

Is gelistirme 31 9,25

Uriin gelistirme 25 7,46
Toplam 335 100

4.7.2. Aciklayic1 Faktor Analizleri ve Giivenilirlik Analizleri

Bu boéliimde sirasiyla orgiit iklimi, inovatif davramis ve ise adanmislik

Olceklerinin aciklayici faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri incelenecektir.
4.7.2.1 Orgiit iklimi Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Orgiit iklimi dlgeginin gegerliligi, aciklayici faktdr analizi ile giivenilirligi ise
Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanarak incelenmistir. Aciklayic1 faktor
analizi gergeklestirilmeden Once faktdr analizi icin gerekli varsayimlar kontrol
edilmistir. Aciklayici faktor analizinde faktor ¢ikarimi i¢in temel bilesenler analizi
metodu ve dondiirme islemi igin de varimax ydntemi kullamlmstir. Orneklemin
faktor analizi i¢in uygunlugunu incelemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1
hesaplanmis ve KMO katsayis1 0,907 bulunmustur. Orneklemin analiz igin yeterli
olup olmadiginmi aciklayan KMO, 0 ile 1 arasinda deger almakta ve 1° e ne kadar
yakinsa orneklemin o kadar faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir. KMO
degeri 1’e yaklastik¢a sonu¢ miikkemmel olarak kabul edilirken, 0.50’nin altinda ise
orneklemin faktor analizi i¢in uygun olmadig1 sOylenebilir (Tavsancil, 2005:50).

Buna gore, faktor analizi i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu anlagilmistir.
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Bartlett testi Ki-kare degeri de 2992,614 (p<0,001) olarak bulunmustur. Bu degerler

veri setinin faktor analizi i¢in uygunlugunu ortaya koymaktadir. Maddelerin

Extraction degerlerinin tamaminin 0,3 ve tizerinde oldugu ve Anti-image korelasyon

matrisinde kdsegen degerlerinin tamami 0,5’in tizerinde oldugu bulunmustur.

Tablo 4.4 Orgiit Iklimi Ol¢egine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi Sonucu

Faktor

ilgili beklentiler nedeniyle kendilerini tiikenmis
hissediyorlar.

e VAO
Yiikii

Yoneticim beni destekler ve hatalarimdan ders 0,848 33,217
cikarmamda yol gdsterir.
Yardima ihtiyacim oldugunda y6neticimin beni 0,808
destekleyecegini bilirim.
Iyi performansi yoneticimiz hemen fark eder. 0,780

Pozitif Yonetsel Ele. ilgili sorunlarda ySneticimle kolaylikla 0,778

Davranis 116itls11p }(urabllllrllrI}. _

Oz deger (4,982) YOIletICIfn bqnl diger calisanlara olumlu 6rnek 0,748
olarak gdsterir.
Kurum ig¢i ilerlemem y&neticimin ilgi alam 0,725
i¢indedir.
Yoneticimin taraf tutmadigimi diisiniiyorum. 0,686
Yoneticim eger birinin isini sonlandirdiysa o 0,667
kisinin bunu hak ettigine inanirim.
Caliganlar birbirlerine yardim etmek igin 0,833 20,239
devreye girerler.
Calisanlar kisisel diizeyde de birbirleriyle 0,826

Uyum ilgilenirler.

Ozdeger (3,036) | Calisanlar birbirleriyle iyi ge¢inme 0,823
egilimindedirler.
Calisanlar arasinda yiiksek diizeyde takim ruhu 0,780
vardir.
Is yogunlugum fazla ve islerimi yapmak icin 0,830 14,886
yeterli zamanim yok.

_ Bask Hig izin glinim yokmus gibi hissediyorum. 0,822

Ozdeger (2,233) | Benimle ayni1 diizeydeki ¢alisanlarin cogu, isle 0,785

VAO: Varyans agiklama orani, KVAO: Kiimiilatif varyans agiklama orani, K-M-0=0,907;
Bartlett's Testi (X?=2992,614; p<0,001)

Analiz sonucunda 3 faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 4.4’de sunulmustur. Toplamda 3 faktor ile toplam varyansin %68,34’liik kismi1

aciklanmaktadir. Montes vd. (2004) orgiit iklimini 5 boyutta ele almislardir. Bu

boyutlar; orijinal 6lgekte iistiin destegi, baski, bagdasiklik, i¢sel takdir ve tarafsizlik
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olarak ifade edilmistir, bu calismada ise agiklayici faktdr analizi sonucunda 6l¢ek 3

boyutlu olarak bulunmustur. Arastirmanin Tiirkiye’de yapilmasi ve Orneklem

farkliliklarindan dolay1 orijinal &lgekle farkli boyut yapilart gdzlenmistir. Ustiin

destegi, i¢sel takdir ve tarafsizlik boyutlar tek faktor altinda toplanmis ve boyut

yeniden isimlendirilip pozitif yonetsel davranis (PYD) boyutu olarak ifade edilmistir.

Tablo 4.5 Orgiit iklimi Olcegine Ait Giivenilirlik Sonuclari

Madde-

Maddeler Toplam Crenlozis
alfa
korelasyonu
Yardima ihtiyacim oldugunda y6neticimin beni 0,804 0,915
destekleyecegini bilirim.
Kurum ig¢i ilerlemem ydneticimin ilgi alam 0,702
i¢indedir.
Isle ilgili sorunlarda yoneticimle kolaylikla 0,744
. iletisim kurabilirim.
P_.OZ't'f Yoneticim beni destekler ve hatalarimdan ders 0,826
Yonetsel cikarmamda yol gdsterir.
Davrams Iyi performansi yoneticimiz hemen fark eder. 0,728
Yoneticim beni diger ¢alisanlara olumlu 6rnek 0,679
olarak gosterir.
Yoneticimin taraf tutmadigimi diisiiniiyorum. 0,664
Yoneticim eger birinin igini sonlandirdiysa o 0,648
kisinin bunu hak ettigine inanirim.
Calisanlar birbirlerine yardim etmek i¢in 0,772 0,883
devreye girerler.
Calisanlar birbirleriyle iyi gecinme 0,773
Uyum egilimindedirler.
Calisanlar kisisel diizeyde de birbirleriyle 0,690
ilgilenirler.
Caliganlar arasinda yiiksek diizeyde takim ruhu 0,757
vardir.
Is yogunlugum fazla ve islerimi yapmak icin 0,599 0,791
yeterli zamanim yok.
Bask Hig izin giiniim yokmus gibi hissediyorum. 0,680
Benimle ayni diizeydeki calisanlarin gogu, isle 0,623

ilgili beklentiler nedeniyle kendilerini tiikenmis
hissediyorlar.
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Tablo 4.5’te gorildigi tizere pozitif yonetsel davranis boyutuna ait
cronbach’s alfa katsayis1 0,915 olarak elde edilmis olup boyut yiiksek giivenilirlikte
elde edilmistir. Uyum boyutuna ait cronbach’s alfa katsayisi 0,883 olarak elde
edilmis olup boyut yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir. Baski boyutuna ait
cronbach’s alfa katsayist 0,791 olarak elde edilmis olup boyutun oldukg¢a giivenilir
oldugu bulunmustur. Olgegin geneline ait alfa degeri 0,785 olarak elde edilmis olup
Olcek oldukeca giivenilir bulunmustur. Ayrica madde toplam korelasyonlarin 0,3 ve
tizerinde olmasi gerekmektedir (Cronbach, 1951; Guttman, 1945). Madde toplam

korelasyon katsayilarinin tamami 0,3 ve lizerinde elde edilmistir.

4.7.2.2 Inovatif Davrams Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Analizi

Inovatif davramis Olceginin  gegerliligi, acgiklayici faktdr analizi ile
giivenilirligi ise Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi hesaplanarak incelenmistir.
Aciklayic1 faktor analizi gergeklestirilmeden Once faktér analizi igin gerekli
varsayimlar kontrol edilmistir. Agiklayici faktor analizinde faktor ¢ikarimi i¢in temel
bilesenler analizi metodu ve dondiirme iglemi i¢in de varimax yontemi kullanilmistir.
Bir maddenin iki farkli faktor altinda yer almasi faktor analizi i¢in kabul edilebilir bir
durum olmadigindan ve bir maddenin farkli faktorler altindaki degerleri arasindaki
farkin 0,1°den kiigiik olmasi durumuna 6lgekten ¢ikartilmasi gerekmektedir. Madde
7 ve 9 her iki boyut altinda da yer aldig1 i¢in Olcekten ¢ikarilmistir. Binisik bu iki

madde Olgekten ¢ikarildiktan sonra elde edilen sonuglar Tablo 4.6’da sunulmustur.

Orneklemin biiyiikliigiinii incelemek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayis1 hesaplanmis ve analiz sonucunda KMO degeri 0,859 ve Bartlett testi ki-
kare degeri de 1278,502 (p<0,001) olarak elde edilmistir. Bu degerler veri setinin
faktor analizi icin uygunlugunu ortaya koymaktadir. Maddelerin Extraction
degerlerinin tamaminin 0,3 ve lizerinde oldugu ve Anti-image korelasyon matrisinde

kosegen degerlerinin tamaminin 0,5’in {izerinde bulunmustur.
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Tablo 4.6 Inovatif Davrams Olcegine Ait Aciklayien Faktor Analizi

Sonucu
Faktor
Yiikii VRS
Zor durumlarda iiretecegim yeni fikirlerim vardir. 0,845 38,496
Fikir Uretme Isimle ilgili yeni calisma yontem ve tekniklerini 0,840
w arastiririm ve 6grenmeye caligirim.
Ozdeger o RS
(2,695) Sorunlarm ¢oziimiinde orijinal fikirler iiretirim 0,834
Inovatif fikirleri is yapis bicimimize uygun olarak kurum 0616
ortamina sunarim. '
Kurumumdaki kisileri inovatif fikirler tiretmeleri i¢in 35,787
. . . 0,888
Fikre Destek | motive ederim.
Bulma Inovatif fikirlerin desteklenmesi icin diger ¢alisanlari
a < . . 0,821
Ozdeger |yoOnlendirmeye gayret ederim
(2,505) | Dogru inovatif fikirlerin st yoneticiler tarafindan 0779
onaylanacagma inanirim. ’

VAO: Varyans agiklama orani, KVAO: Kiimiilatif varyans agiklama orani, K-M-
0=0,859; Bartlett's Testi (X?>=1278,502; p<0,001)

Analiz sonucunda 2 faktorlii bir yap1 ortaya konmustur. Toplamda 2 faktor ile
toplam varyansin %74,29’luk kismi agiklanmaktadir. Janssen (2000) tarafindan
gelistirilen Innovative Work Behavior (IWB) 0lceginin maddeleri, belirgin bir
sekilde fikir tiretme (idea generation), fikre destek bulma (idea promotion) ve fikir
uygulama (idea realization) tizerine formiile edilmistir. Janssen, bu ii¢ davranig
arasinda giiglii bir korelasyonun varligini tespit etmis ve olusturdugu maddelerin
ancak tek bir olgek altinda bir arada kullanilmasinin en uygun yontem oldugunu
belirtmistir (Janssen, 2000). Ancak bu ¢alismada agiklayici faktor analizi sonucunda
6l¢ek 2 boyutlu olarak bulunmustur. Arastirmanin Tiirkiye’de yapilmasi ve érneklem
farkliliklarindan dolay1 orijinal 6l¢ekle farkli boyut yapilari gdzlenmistir. Janssen’in
Olcegi olustururken Ongordigl fikir iiretme ve fikre destekgiler bulma boyutlari
Olcekte ayrisirken fikir uygulama boyutu altinda oldugu diisiiniilen ifadeler 6l¢ekten

¢ikarilmistir.
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Tablo 4.7 inovatif Davrams Olgegine Ait Giivenilirlik Sonuclar

Madde-Toplam | Cronbach's
korelasyonu alfa
0,717 0,865

Maddeler

Zor durumlarda iiretecegim yeni

fikirlerim vardir.

Isimle ilgili yeni ¢aligma yontem ve
Fikir |tekniklerini arastiririm ve 6grenmeye 0,723

Uretme | ¢aligirim.

Sorunlarin ¢éziimiinde orijinal fikirler

. e 0,785
uretirim.
Inovatif fikirleri is yapis bicimimize
0,637
uygun olarak kurum ortamina sunarim
Inovatif fikirlerin desteklenmesi igin 0,842
. diger ¢aliganlar1 yonlendirmeye gayret 0,730
Fikre .
ederim.
Destek - e ot e
Dogru inovatif fikirlerin {ist yoneticiler
Bulma o 0,626
tarafindan onaylanacagina inanirim.
Kurumumdaki kisileri inovatif fikirler 0771

iiretmeleri i¢in motive ederim.

Tablo 4.7°de goriildiigii lizere fikir liretme boyutuna ait cronbach’s alfa
katsayis1 0,865 olarak elde edilmis olup boyut yiiksek giivenilirlikte bulunmustur.
Fikre destek bulma boyutuna ait cronbach’s alfa katsayis1 0,842 olarak elde edilmis
olup boyut yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir. Olcegin geneline ait alfa degeri
0,884 olarak elde edilmis olup Ol¢ek yiiksek giivenilirlikte bulunmustur. Ayrica
madde toplam korelasyonlarin 0,3 ve tlizerinde olmasi gerekmektedir (Cronbach,
1951; Guttman, 1945). Madde toplam korelasyon katsayilarmnin tamami 0,3 ve

tizerinde elde edilmistir.
4.7.2.3.ise Adanmishk Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Inovatif davrams oOlgeginin gegerliligi, agiklayict faktdr analizi ile
giivenilirligi ise Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi hesaplanarak incelenmistir.
Aciklayict faktor analizi gergeklestirilmeden oOnce faktér analizi igin gerekli
varsayimlar kontrol edilmistir. Ag¢iklayici faktér analizinde faktor ¢ikarimi ig¢in temel
bilesenler analizi metodu ve dondiirme iglemi i¢in de varimax yontemi kullanilmistir.
Analiz sonucunda KMO degeri 0,874 ve Bartlett testi ki-kare degeri de 2118,776

(p<0,001) olarak elde edilmistir. Bu degerler veri setinin faktor analizi i¢in
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uygunlugunu ortaya koymaktadir. 9 maddeden olusan Olgegin Extraction
degerlerinin tamaminin 0,3 ve iizerinde oldugu ve Anti-image korelasyon matrisinde
kosegen degerlerinin tamaminin 0,5’in tizerinde oldugu elde edilmistir (Nunnally,
1978).

Bir maddenin iki farkli faktor altinda yer almasi faktor analizi i¢in kabul
edilebilir bir durum olmadigindan ve bir maddenin farkli faktorler altindaki degerleri
arasindaki farkin 0,1’den kiiglik olmasi durumuna Olgekten ¢ikartilmast
gerekmektedir. Madde 7 ve 9 her iki boyut altinda da yer aldig1 i¢in Slgekten
¢ikarilmistir. Binisik bu iki madde 6l¢ekten c¢ikarildiktan sonra elde edilen sonuclar

Tablo 4.8’de sunulmustur.

Tablo 4.8 Ise Adanmighk Olcegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi Sonucu

Faktor Yiikii| VAO
Ise gittigimde enerjik olurum. 0,877 51,160
Calistigim kurumda kendimi giiglii ve ding 0.871
hissederim. ’
. . . oo oo . ) 0,870
Adama mutlu eger i eIy 0,852
Ozdeger (4,604) | ;
ger ( ) Isim bana ilham verir. 0,835
Yaptigim isten gurur duyarim. 0,669
Isime yogunlastigimda kendimi mutlu 0613
hissederim. ’
Yogunlasma Cahs.lrk'en isime odaklanir, dis diinyadan 0,900 23,097
Ozdeger (2.079) kendimi soyutlarim.
Zaeger s, Caligirken kendimi isime kaptiririm. 0,853

VAO: Varyans agiklama orani, KVAO: Kimiilatif varyans agiklama orani, K-M-0=0,874;
Bartlett's Testi (X?=2118,776; p<0,001)

Analiz sonucunda 2 faktorlii bir yap1 ortaya konmustur. Toplamda 2 faktor ile
toplam varyansin %74,26°lik kismi agiklanmaktadir. Utrecht ise Adanmislik Olgegi
(UWES-9), ise adanmiglig1 davranissal, duygusal ve idraksal boyutlarini temsil eden
{ic boliimiinii 6lgmeye yarayan bir dlgektir. Ise adanmishk, dinglik (vigor), kendini
adama-ithaf (dedication) ve yogunlasma (absorption) olmak iizere 3 alt boyutta
incelenmektedir. Dinglik boyutu 3 madde, adanmislik boyutu 3 madde, yogunlasma

boyutu 3 maddeden olugsmaktadir. Arastirmada dinglik ve kendini adama boyutlar 1.
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boyutu olusturmustur, yogunlasma boyutu altindaki ifadeler ise 2. boyutu

olusturmustur.

Tablo 4.9. ise Adanmishk Olgegine Ait Giivenilirlik Sonuclar

Madde- '
Maddeler Toplam Sl
alfa
korelasyonu
Ding¢lik/Kendini | Sabah uyandigimda ise gidiyor 0775 0,927
Adama olmak beni mutlu eder. ’
Ise gittigimde enerjik olurum. 0,797
Caligtigim kurumda kendimi 0818
gii¢lii ve ding hissederim. ’
Isim bana ilham verir. 0,802
Isimi biiyiik bir hevesle yaparim. 0,849
Yaptigim isten gurur duyarim. 0,686
Isime yogunlastigimda kendimi 0.660
mutlu hissederim. '
Yogunlagsma | Calisirken kendimi isime 0650 0,787
kaptiririm. '
Calisirken isime odaklanir, dis 0650
diinyadan kendimi soyutlarim. '

Genel Cronbach's alfa=0,904,

Tablo 4.9’da goriildiigli iizere ise adanmisglik 1 boyutuna ait cronbach’s alfa
katsayis1 0,927 olarak elde edilmis olup boyut yiiksek giivenilirlikte bulunmustur. Ise
adanmiglik 2 boyutuna ait cronbach’s alfa katsayis1 0,787 olarak elde edilmis olup
boyut oldukga giivenilir elde edilmistir. Olgegin geneline ait alfa degeri 0,904 olarak
elde edilmis olup 6l¢ek yiliksek giivenilirlikte bulunmustur. Ayrica madde toplam
korelasyonlarin 0,3 ve {izerinde olmasi gerekmektedir (Cronbach, 1951; Guttman,
1945). Madde toplam korelasyon katsayilarinin tamami 0,3 ve tlizerinde elde

edilmistir.

4.7.3.Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin boyut yapilart agiklayici faktor analizi ile
belirlenmistir. Olusan yeni yapmin gegerliligi dogrulayici faktdr analiziyle test
edilecektir. Dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapmak i¢in, AMOS paket programi

yardimiyla yapisal esitlik modellemesi tekniginden yararlanilmistir.
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DFA belirlenmis faktorler arasinda iliski diizeyinin yeterli seviyede olup
olmadigini, degiskenlerin faktorler ile iliskilerini, faktor bagimsizligini ve model
aciklamadaki yeterliligini test etmek i¢in kullanilmaktadir. Test araglarimin yapi
gegerliligi, psikometrik degerlendirmesi, olgtim degismezligi, metot etkilerini

hesaplamak amaciyla DFA’dan yararlanilmaktadir (Erkorkmaz vd., 2013: 212).

DFA’da uyum degerlendirmesi igin yaygin kullanilan baslangi¢ seviyesi
olarak nitelendirilen ki-kare (x2-CMIN) testidir. iki kovaryans arasindaki uyum
degerinin kullanilan 6rneklem sayisinin -1 ile ¢arpilmasi sonucunda bulunur. Veri ile
model arast uyum miikemmel ise 0’a yakin olmas1 gerekir. Serbestlik derecesi (df)
de Kki-kare testinin 6nemli ol¢iitlerindendir. Serbestlik derecesinin ki kare orani da
yeterlilik i¢in bir olgittir. Ki-kare istatistik degeri o6rneklem hacminden ¢ok
etkilendiginden 6rneklem hacminden daha az etkilenen Ki-kare/df orani
kullanilabilmektedir. Ki-kare/df oranmin 2’nin altinda olmasi istenir 5’in altinda

olmasi durumunda da kabul edilebilir bir degerdir (Yardimci, 2016:43)

Ki-kare testinin olast kisitlar1 ve modelin uyuma iligkin yanliliklart g6z
ontinde bulundurularak ikinci grup testler adinda bazi uyum ve anlamlilik testleri
gelistirilmistir. Bunlardan GFI (Goodness of Fit Index) iyilik uyum indeksi
uygunlugun o6rneklem biyiikligiinden bagimsiz olarak degerlendirilebilmesi
amaciyla gelistirilmistir. Modelin 6rneklemdeki varyans kovaryans matrisini 6lgme
oranin1 gosterir. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) degeri ise 6rneklem
biyiikligi dikkate alinarak hesaplanan bir GFI degeridir. GFI ve AGFI degerleri 0
ile 1 arasinda sonug¢ verir. 1 yaklastikca uyum mikemmelligi artar. Yaklasik
hatalarin ortalama karekokii RMSEA (Root Mean Squre Error of Approximation)
orneklemde go6zlenen degiskenler arasindaki kovaryans ile modelde onerilen
parametreler arasindaki kovaryans matrisi farkin temelinde gelistirilmis Dbir
kavramdir. Sifira yakin deger vermesi istenir. Karsilastirmali uyum indeksi CFI
(Comperative Fit Index) arttirmali uyum index érneklerinden biri olarak bagimsizlik
veya yokluk modeli olarak adlandirilan bir iliskisiz degiskenlere sahip bir modelin
karsilastirilmast mantigindan temellenmistir. Bagimsizlik modelinden elde edilen y2

degeri ile olusturulan modelin ¥2 degerinin oranlanmasi ile bulunur. (Siimer, 2000:

114



59-61). Orneklem biiyiikliigiiniin etkisini ortadan kaldirmak i¢in NNFI (non-normed
fit index) veya baska adiyla TLI istatistigi ortaya atilmigtir. TLI istatistigi model
karmasiklastik¢a diisme egilimi gostermektedir. TLI esik degeri olarak literatiirde
cok farkli goriisler yer almistir. TLI>0.80 gibi esik degerler yani sira TLI>0.95 gibi
yiiksek esik degerlere de rastlanmaktadir (Hu ve Bentler, 1999, Byrne, 2011: 684).
Artislt uyum endeksi, IFI olarak da bilinmektedir. Ayni zamanda “Bollen IFI”
indeksi olarak taninan bir indekstir. Bagimsiz modelinin ki-kare ve teorik modelinin
Ki-kare degerleri arasindaki fark alinir. Ardindan teorik modelinin ki-kare ve teorik
model i¢gin serbestlik derecesi arasindaki fark alinir. Bu degerlerin birbirine orani IFI
degerini temsil eder. Bu indeks ornek adedine nispeten duyarsizdir (Yardimert,
2016:44).

4.7.3.1.0rgiit Iklimi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 4.10°da orgiit iklimi dl¢egine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglari

yer almaktadir.

Tablo 4.10 Orgiit iklimi Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

Ifade Boyut | B (%95 Giiven arahg* | S. hata P
Yoneticim beni destekler ve PYD 0,878 (0,839 - 0,911) 0,051 <0,001
hatalarimdan ders ¢ikarmamda yol
gosterir.
Yardima ihtiyacim oldugunda PYD 0,844 (0,791 - 0,887)
yoneticimin beni destekleyecegini
bilirim.

Kurum ig¢i ilerlemem yoneticimin | PYD 0,769 (0,703 - 0,829) 0,064 <0,001
ilgi alan1 i¢indedir.

Isle ilgili sorunlarda yoneticimle PYD 0,785 (0,721 - 0,838) 0,052 <0,001
kolaylikla iletisim kurabilirim.

Iyi performansi ydneticimiz hemen | PYD 0,755 (0,683 - 0,816) 0,064 <0,001
fark eder.

Yoneticim beni diger ¢alisanlara PYD 0,691 (0,612 - 0,758) 0,060 <0,001
olumlu 6rnek olarak gosterir.

Yoneticimin taraf tutmadigimi PYD 0,681 (0,595 - 0,76) 0,080 <0,001
disiiniiyorum.
Yoneticim eger birinin igini PYD 0,667 (0,579 - 0,741) 0,069 | <0,001

sonlandirdiysa o kisinin bunu hak
ettigine inanirim.

115




Calisanlar birbirlerine yardim Uyum 0,841 (0,76 - 0,901)
etmek i¢in devreye girerler.

Calisanlar arasinda yiiksek Uyum 0,837 (0,772 - 0,887) 0,059 | <0,001
diizeyde takim ruhu vardir.
Calisanlar kisisel diizeyde de Uyum 0,73 (0,644 - 0,803) 0,073 | <0,001

birbirleriyle ilgilenirler.

Calisanlar birbirleriyle iyi geginme | Uyum 0,835 (0,767 - 0,893) 0,062 | <0,001
egilimindedirler.

Is yogunlugum fazla ve islerimi Baski 0,677 (0,584 - 0,756)
yapmak i¢in yeterli zamanim yok.

Hig izin giinim yokmus gibi Baski 0,829 (0,738 - 0,91) 0,134 <0,001
hissediyorum.
Benimle ayn1 diizeydeki Baski 0,737 (0,64 - 0,819) 0,112 <0,001

calisanlarin ¢ogu, isle ilgili
beklentiler nedeniyle kendilerini
titkenmis hissediyorlar.

: Standartlastirilmis beta katsayisi, * Bootstrap %95 giiven araligi
y g g

Tablo 4.11°de goriildiigii lizere toplam 15 madde ve 3 faktorlii olarak
olusturulan birinci diizey dogrulayici faktor analizi sonucunda 1 farkli modifikasyon
islemi gergeklestirilmis ve model uyum degerleri incelendiginde CMIN=220,073,
DF=86, CMIN/DF=2,559, GFI=0,918, NFI=0,928, IFI=0,955, TLI=0,944,
CFI=0,954, RMSEA=0,068, SRMR=0,045 olarak elde edilmistir.

Tablo 4.11 Yapisal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Tyiligi
Indekslerine Iliskin Kritik Degerler

Uyum istatistigi Iyi uyum Kabul edilebilir uyum El(ileezjli.len
x2/df x2/df <3 3<y2/df <5 2,559
RMSEA RMSEA < 0,05 0,05< RMSEA<0,08 0,068
GFlI GFI>0,90 0,85<GF1<0,90 0,918
CFI CFI1>0,95 0,90<CFI<0,95 0,954
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 0,045
IFI 0.95<IF1<1.00 0.90 <IF1<0.95 0,955
TLI 0.97<NNFI<1.00 0.95<NNFI<0.97 0,944
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Elde edilen model uyum indekslerin tamami kabul edilebilir sinirlar
icerisinde elde edilmistir. Ayrica maddelere ait tiim yol katsayilari istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0,001). Maddelerin standartlastirilmis beta katsayilar1 0,667

ve lizeri elde edilmistir.

Sekil 4.2.°de orgiit iklimi Ol¢egine ait standartlagtirllmis yol katsayilar
goriilmektedir.
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4.7.3.2.Inovatif Davrams Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tablo 4.12°de inovatif davranig Olgegine iliskin dogrulayic1 faktor analizi

sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 4.12 inovatif Davrams Olcegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

ifade Boyut B |S. hata -Ii-:tSt P
Zor durumlarda iiretecegim | Fikir 0,777
yeni fikirlerim vardir. Uretme
Inovatif fikirleri is yapis Fikir 0,71| 0,068| 13,173 |<0,001
bigimimize uygun olarak | Uretme
kurum ortamina sunarim.
Isimle ilgili yeni calisma Fikir 0,788 | 0,064| 14,842 |<0,001
yontem ve tekniklerini Uretme
aragtiririm ve 6grenmeye
calisirim.
Sorunlarin ¢6ziimiinde Fikir 0,878 | 0,062| 16,533 |<0,001
orijinal fikirler iiretirim. Uretme
Inovatif fikirlerin Fikre 0,923
desteklenmesi igin diger Destek
calisanlar1 yonlendirmeye | Bulma
gayret ederim.
Kurumumdaki kisileri Fikre 0,808 | 0,064| 14,081 |<0,001
inovatif fikirler tiretmeleri | Destek
icin motive ederim. Bulma
Dogru inovatif fikirlerin tist | Fikre 0,776| 0,064| 13,686 |<0,001
yoneticiler tarafindan Destek
onaylanacagina inanirim Bulma

B: Standartlagtirilmis beta katsayisi
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Tablo 4.13’te goriildigl iizere toplam 7 madde ve 2 faktorlii olarak
olusturulan birinci diizey dogrulayici faktor analizi sonucunda 1 farkli modifikasyon
islemi gergeklestirilmis ve model uyum degerleri incelendiginde CMIN=45,877,
DF=12, CMIN/DF=3,823, GFI=0,965, NFI=0,964, IFI=0,974, TLI=0,953,
CFI=0,973, RMSEA=0,092, SRMR=0,048 olarak elde edilmistir. RMSEA disindaki

model uyum indeksleri tamami kabul edilebilir sinirlar igerisinde elde edilmistir.

Tablo 4.13 Yapisal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Tyiligi
indekslerine fliskin Kritik Degerler

Uyum Istatistigi Iyi Uyum KabullqudriTI]Ebi“r Elde Edilen Deger
x2/df x2/df <3 3<y2/df<5 3,823
RMSEA RMSEA <0,05 0,05< RMSEA<0,08 | 0,092
GFlI GFI>0,90 0,85<GFI1<0,90 0,965
CFlI CFI=0,95 0,90<CFI<0,95 0,973
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 0,048
IFI 0.95 <IFI<1.00 0.90 <IF1<0.95 0,974
TLI 0.97<NNFI<1.00 0.95<NNFI<0.97 0,953

Maddelere ait tiim yol katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,001). Maddelerin standartlagtirilmis beta katsayilari 0,710 ve flizeri elde
edilmigtir. Sekil 4.3.’te orgiit inovatif davranis dlgegine ait standartlastirilmis yol

katsayilar1 goriilmektedir.
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Sekil 4.3 Modele ait standartlastiriimis yol katsayilari

4.7.3.3.ise Adanmishk Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 4.14°’de ise adanmishk oOlgegine iliskin dogrulayici faktér analizi

sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4.14 ise Adanmshk Olcegine Ait Dogrulayier Faktér Analizi

Sonucu
. B (%95 Giiven S.
Ifade Boyut arahg)* hata P

Sabah uyandigimda ise | Ise
gidiyor olmak beni adanmislik 0,794 (0,74 - 0,841)
mutlu eder.
lse gittigimde enerjik | Ise 0,782 (0,717 - 0,838) | 0,060 | <0,001
olurum. adanmiglik
Calistigim kurumda Ise
kendimi giiclii ve ding | adanmighik 0,824 (0,766 - 0,874) | 0,057 | <0,001
hissederim.
Isime yogunlastigimda | ise
kendimi mutlu adanmighk 0,665 (0,584 - 0,739) | 0,070 | <0,001
hissederim.
Yaptigim i I

aptigim isten gurur— Ise 0,708 (0,63 - 0,775) | 0,063 | <0,001
duyarim adanmislik
lsimi biiyiik bir hevesle | Ise 0,905 (0,867 - 0,936) | 0,068 | <0,001
yaparim. adanmislik
Isim bana ilh ir. |1
sim bana tfham venr. | fse 0,863 (0,81 - 0,909) | 0,057 | <0,001

adanmishk

B: Standartlagtirilmig beta katsayisi
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Tablo 4.15’te goriildiigli iizere toplam 9 madde ve 2 faktorlii olarak
olusturulan birinci diizey dogrulayici faktor analizi sonucunda faktér 2’nin altinda
yer alan yl maddesinin standartlastirilmis yol katsayis1 1,089 olarak 1’den yiiksek
oldugu i¢in Olcekten cikarilmasi gereklidir. Ciinkii standartlastirilmis yol katsayisi
mutlakga 0 ile 1 arasinda bir deger almakta olup 1’den yiiksek oldugu durumlarda
modelde bir problemin oldugunu gdstermektedir. Y1 maddesi boyuttan
cikarildiginda tek maddeli bir boyut olmayacagi i¢in 2. Boyutun diger maddesi olan
y2 maddesi de olgekten cikarilmistir. Tek boyut olarak kalan dlgegin tek faktorli
dogrulayici faktor analizi sonucu tabloda sunulmustur. 3 farkli modifikasyon islemi
gerceklestirilmis ve model uyum degerleri incelendiginde CMIN=25,099, DF=11,
CMIN/DF=2,282, GFI=0,979, NFI=0,986, IFI=0,992, TLI=0,985, CFI=0,992,
RMSEA=0,062, SRMR=0,018 olarak elde edilmistir.

Tablo 4.15 Yapisal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Tyiligi
indekslerine fliskin Kritik Degerler

Uyum istatistigi fyi Uyum Kab“&fgﬂeb"" Elde Edilen Deger
2/df 2/df<3 3<y2/df< 5 2,282
RMSEA RMSEA < 0,05 0,05< RMSEA<0,08 | 0,062
GFI GFI>0,90 0,85<GFI<0,90 0,079
CFI CFI>0,95 0,90<CFI<0,95 0,092
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 | 0,018
IFI 0.95 <IFI < 1.00 0.90 <IFI<0.95 0,092
TLI 0.97<NNFI<I.00 0.95<NNFI<0.97 0,085

Elde edilen model uyum indekslerin tamami kabul edilebilir smirlar
icerisinde elde edilmistir. Ayrica maddelere ait tiim yol katsayilar istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0,001). Maddelerin standartlagtirilmis beta katsayilar1 0,665
ve lizeri elde edilmistir. Sekil 4.4.’de ise adanmislik Olgegine ait standartlastirilmig

yol katsayilar1 goriilmektedir.
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4.7.4.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki nicel degisken arasindaki dogrusal iliskinin giicli ve
yonii hakkinda sayisal bilgi verir. Pearson korelasyon katsayisi (r) -1 ile +1 arasinda
bir deger alir. Katsaymin Oniindeki isaret iliskinin yoniinii: (+) pozitif, bir degisken
artarken digerinin de arttigim1 ya da bir degiskenin degeri azalirken digerinin de
azaldigin1 gosterir. (-) negatif, bir degisken artarken digerinin azaldigi ya da biri
azalirken digerinin arttigin1 gosterir. Korelasyon katsaymin mutlak isaretinden
bagimsiz olarak degerinin bilylikligi ise degiskenler arasindaki iliskinin giicii
hakkinda bilgi verir. Korelasyon katsayisinin degerinin 0 olmasi iki degisken
arasinda dogrusal bir iligkinin olmadigini, +1 ya da -1 olmas: ise iki degisken

arasinda miitkemmel bir dogrusal iligskinin oldugunu gosterir (Cevahir, 2020:111).
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Tablo 4.16 Pearson Korelasyon Katsayisi

r Tliski
0,00-0,25 Cok zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok yiiksek

Kaynak: (Kalayci, 2010).

Sosyal bilimlerde genellikle 0,50°nin altinda korelasyon zayif, 0,50-0,70 arasi
korelasyon orta, 0,70 isti korelasyon kuvvetli iliski olarak yorumlanmaktadir
(Durmus, Yurtkoru ve Cinko, 2011: 145).

Tablo 4.17°de oOlcek boyutlarinin ortalama ve standart sapma degerleri

goriilmektedir.

Tablo 4.17. Ortalama ve Standart Sapma

Ortalamas. | 5 008 (min. - maks.)
sapma
PYD 3,83+0,82 3,88 (1,13 - 5,00)
Uyum 3,78+0,83 4,00 (1,50 - 5,00)
Baski 3,10+1,07 3,00 (1,00 - 5,00)
Fikir Uretme 4,0620,69 4,00 (2,00 - 5,00)
Fikre Destek Bulma 3,81+0,82 4,00 (1,67 - 5,00)
Ise Adanmislik 3,84+0,84 3,86 (1,00 - 5,00)
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Tablo 4.18 Korelasyon Analizi Sonuclar

PYD | Uyum | Baski Fikir | Fikre Destek Ise

Uretme Bulma | Adanmishk

PYD ' -

0
oy r | 0542 | -

p <0,001 ---

r | 0402 | 0308 | -
Baski p | <0001 ]| <0,001 | —
Pkt Orome | 0402 | 0208 | -0.140 | -

p | <0001 | <0001 | 0010 | -
Fikre Destek |r | 0533 | 0,375 | -0,229 | 0,611 -
Bulma p | <0001 | <0,001 | <0,001 | <0,001
ise r | 0517 | 0,290 | 0,350 | 0,428 0,463 -
Adanmislik [p | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,00L | <0,001

r: Pearson korelasyon katsayist

Tablo 4.18’de gorildiigii tizere orgiit iklimi uyum faktorii ile Orgiit iklimi
PYD faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iligki
vardir (r=0,542; p<0,001). Orgiit iklimi bask: faktorii ile 6rgiit iklimi PYD faktorii
arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii orta siddette bir iligski vardir (r=-
0,402; p<0,001). Orgiit iklimi baski faktorii ile drgiit iklimi uyum faktorii arasinda
istatistiksel olarak anlamli negatif yonli zayif bir iliski vardir (r=-0,308; p<0,001).
Inovatif davrams fikir iretme faktorii ile orgiit iklimi PYD faktorii arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,402;
p<0,001). Inovatif davranis ile orgiit iklimi uyum faktdrii arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yénlii zayif bir iliski vardir (r=0,208; p<0,001). Inovatif davrans fikir
tiretme faktorii ile orgiit iklimi baski faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli
negatif yonlii ¢ok zayif bir iliski vardir (r=-0,14; p=0,01). Inovatif davranis fikre
destek bulma faktorii ile orgiit iklimi PYD faktorii arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,533; p<0,001). Inovatif
davranig fikre destke bulma faktorii ile oOrgiit iklimi uyum faktorii arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (1=0,375; p<0,001).

Inovatif davranis fikre destek bulma faktorii ile drgiit iklimi baski faktorii arasinda
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istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii zayif bir iliski vardir (r=-0,229; p<0,001).
Inovatif davranis fikre destek bulma faktorii ile inovatif davrams fikir iiretme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli yiiksek bir iligski vardir (r=0,611;
p<0,001). Ise adanmuslik ile orgiit iklimi PYD faktdrii arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,517; p<0,001). Ise adanmislik
ile orgiit iklimi uyum faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif
bir iliski vardir (1=0,29; p<0,001). Ise adanmushk ile &rgiit iklimi baski faktorii
arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii zayif bir iliski vardir (r=-0,35;
p<0,001). Ise adanmishik ile inovatif davrams fikir {iretme faktorii arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli orta siddette bir iliski vardir (r=0,428;
p<0,001). Ise adanmuslik ile inovatif davranis fikre destek bulma arasinda istatistiksel

olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,463; p<0,001).

4.7.5.Hipotez Testleri

Arastirmada kurulan modelin ve bu modele dayali hipotezlerin test edilmesi
icin yapisal esitlik modellemesi yontemi kullanilmustir. Orgiit ikliminin inovatif
davranisa etkisi ve ise adanmisligin aracilik etkisini incelemek amaciyla IBM SPSS

Amos ve Process Macro programlari kullanilmistir.

X degiskeninin Y degiskenini etkiledigi iki farkli yol vardir. a, b, ¢ ve ¢'
harfleri, iligkilerin her birine karsilik gelen etkiyi temsil etmektedir. Bir aracilik
modelinin deneysel testi yapilirken modelin toplam etkisinin yani sira dogrudan ve
dolayli etkileri de dikkate alinmalidir. Bu tiir etkilerin tiiretilebilmesi i¢in dolayl
etkileri olusturan bilesenin yani X'in M iizerindeki etkisinin yani sira M'nin Y
tizerindeki etkisinin tahmin edilmesi gerekmektedir (Prado vd., 2014: 9). X’in Y
tizerindeki toplam etkisi dogrudan ve dolayli etkilerin toplamidir (¢ = ¢' + ab).
Esdeger olarak ¢' de X in Y iizerindeki toplam etkisinin X in Y iizerindeki etkisinde
dolayli etkinin farkidir (¢' = ¢ - ab).
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Sekil 4.5 Hayes Aracilik Sablonu
Kaynak: (Preacher ve Hayes, 2008:880.)

Hayes modelinde ifade edilen aracilik etkisinde bagimsiz degiskenin (o6rgiit

iklimi) bagimli degisken iizerindeki toplam etkisi (c), dogrudan (c') ve dolayli
etkinin (a ve b) toplami olarak ifade edilmektedir. Burada dolayli etki ise bagimsiz
degiskenin arac1 degiskene olan etkisi ile araci degiskenin bagimli degiskene olan
etkisinin toplami olarak belirtilmektedir. Bu gergevede Sekil 4.5 toplam etki ile
dogrudan ve dolayli etkileri temsil etmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tizerinde olan etkisi toplam etkiyi (c); bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerine olan etkisi dogrudan etkiyi (c); bagimsiz degiskenin araci degisken
tizerine olan etkileri (a) ile arac1 degiskenin bagimli degisken (b) iizerine olan etkileri
ise dolayl1 etkiler olarak ifade edilmektedir. Bu noktada toplam etki asagidaki sekilde

ol¢ciimlenmektedir;
c=c'+ab

Yakin zamana kadar, iki degisken arasindaki olasi bir araci etkinin istatistiki
olarak test edilmesinde genellikle Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen nedensel
adimlar yaklasimi arastirmacilar tarafindan yogun sekilde tercih edilmistir. Ancak
davranig bilimleri alanindaki analiz ve hesaplama yOntemlerinin gelismesi ile birlikte
artik bu yontemin gecerliligi tartismali hale gelmistir. Davranig bilimleri aragtirmalarinda

artik gittikce kabul goren yaklasim, bootstrap teknigine dayanan ve daha gegerli ve
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giivenilir sonuglar veren Hayes’in modern yaklasimdir (Giirbiiz ve Bayik, 2018:35-52).

Bu nedenlerle calismada Hayes’in yaklasimi tercih edilmistir.

(55
ORGUT iKLIMi »  INOVATIF
DAVRANIS
iSE
ADANMISLIK
a b
ORGUT iKLiMI iINOVATIF
DAVRANIS
c ’

Sekil 4.6 Orgiit Ikliminin Inovatif Davraniga Olan Toplam Etkisi ve Orgiit ikliminin
Inovatif Davranisa Dogrudan ve Dolayl1 Etkisi

Biitiin bu bilgiler 1s1ginda, sekil 4.6’da ifade edildigi gibi ilk asamada
bagimsiz degisken olan orgiit ikliminin bagimli degisken olan inovatif davranis
iizerinde anlamli etkisi arastirilmistir. Ikinci asamada ise orgiit ikliminin inovatif

davranisa etkisinde ise adanmisligin aracilik rolii aragtirilmistir.

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

HI: Orgiit ikliminin inovatif davranis iizerinde etkisi vardr.

H?2: Orgiit ikliminin ise adanmishik iizerinde etkisi vardr.

H3: Ise adanmamn inovatif davranis iizerinde etkisi vardir.

H4: Orgiit ikliminin inovatif davranis iizerinde etkisinde ise adanmishgin

aracilik etkisi vardir
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Tablo 4.19 Modele Ait Dogrudan ve Toplam Etki Sonuglari

| | | B |S. hata | Testist. |p |R?
Dogrudan Etki
Inovatif Davranis | <--- Orgﬁt iklimi | 0,516 |0,059 5,690 <0,001
Ise <0,001
Inovatif Davranig | <--- Adanmislik | 0,253 (0,040 |3,627 0,480
Ise Adanmighk |<--- |Orgiit iklimi | 0,573 [0,072 |9,127 <0,001 | 0,329

Toplam Etki

inovatif Davrams | <--- | Orgiit iklimi | 0,645 |0,059 6,767  [<0,001 | 0,416

B:Standartlastirilmis beta katsayisi

Ise adanmislik modelde yer almadiginda 6rgiit ikliminin inovatif davranis
tizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi elde edilmis olup
standartlastirilmis toplam etki 0,645 olarak elde edilmistir (p<0,001). Orgiit iklimi ile
inovatif davranisin %41°lik kismi agiklanmaktadir. Ise adanmishgin araci degisken
oldugu bir model kuruldugunda 6rgiit ikliminin araci degisken olan ise adanmiglik
lizerinde pozitif bir etkisi bulunmustur (p<0,001). ise adanmishigin inovatif davranis
tizerinde pozitif bir etkisi elde edilmis olup ise adanmishgin artmasi inovatif
davrams1 artirmaktadir (p<0,001). Orgiit ikliminin inovatif davrams {izerindeki
dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmis olup orgiit ikliminin artmasi

inovatif davranisi artirmaktadir (p<0,001).

H1: Orgiit ikliminin inovatif davrams iizerinde etkisi vardir.
H2: Orgiit ikliminin ise adanmishk {izerinde etkisi vardir.
H3: ise adanmanin inovatif davranis {izerinde etkisi vardur.

Hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 4.20 Orgiit Ikliminin inovatif Davrams Uzerindeki Etkisini Belirlemek
I¢in Test Edilen Modelde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

B S.hata | Testist. | p R?

Fikir Uretme | <--- | PYD | 0,417 | 0,053 6,694 <0,001 | 0,162
Fikir Uretme | <--- | Uyum | -0,011 | 0,049 -0,179 0,858
Fikir Uretme | <--- | Baski | 0,024 | 0,035 0,440 0,660

Fikre Destek | <--- | PYD 0,295
Bulma 0,466 | 0,057 8,144 <0,001

Fikre Destek | <--- | Uyum

Bulma 0,121 | 0,054 |2,199 0,028

Fikre Destek | <--- | Baski

Bulma -0,005 | 0,038 | -0,093 0,926

[: Standartlagtirilmis beta katsayisi

Tablo 4.20°de yer alan aract degisken model olmadan orgiit iklimi
boyutlarinin inovatif davranig alt boyutlar: tizerindeki toplam etkileri incelendiginde
PYD boyutunun fikir iiretme iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi
elde edilmis olup PYD puaninin bir birim artmasi fikir iiretme puanim1 0,351 birim
arttirmaktadir (p<0,001). Uyum ve baski boyutlarinin etkisi anlamli degildir
(p>0,050). Orgiit iklimi boyutlartyla fikir {iretme boyutunun %16,2’lik kismi
aciklanmaktadir. PYD boyutunun Fikre Destek Bulma iizerinde istatistiksel olarak
anlamli pozitif bir etkisi elde edilmis olup PYD puaninin bir birim artmasi Fikre
Destek Bulma puanini 0,467 birim arttirmaktadir (p<0,001). Uyum boyutunun Fikre
Destek Bulma iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi elde edilmis olup
Uyum puaninin bir birim artmast Fikre Destek Bulma puanimi 0,119 birim
artirmaktadir (p=0,028). Bask1 boyutunun etkisi anlamli degildir (p=0,926). Orgiit
iklimi  boyutlartyla Fikre Destek Bulma boyutunun %0,295’lik  kismi

agiklanmaktadir.
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Tablo 4.21 Modele Ait Dogrudan ve Toplam Etki Sonugclari

Bt S.hata |Testist. |p R?

Dogrudan etki
Inovatif Orgiit
Davranis <--- | iklimi 0,516 |0,059 5,690 <0,001
Inovatif Ise <0,001
Davranis <--- | Adanmiglik | 0,253 | 0,040 3,627 0,480

Orgiit <0,001
Ise Adanmishk |<--- |iklimi 0,573 [0,072 9,127 0,329
Toplam etki
Inovatif Orgiit
Davranis <--- | iklimi 0,645 |0,059 6,767 <0,001 | 0,416

f: Standartlagtirilmig beta katsayisi

65
pozitif yonetsel
davrams \—.
fikir iiretme
uyum
2
baska fikre destek bulma

Sekil 4.7 Modele Ait Standartlastirilmis Yol Katsayilar

Elde edilen sonuglara gore, pozitif yonetsel davranisin inovatif davranisin
fikir lretme siireci iizerinde anlamli bir etkisi oldugu, pozitif yonetsel davranisin
inovatif davranigin fikre destek bulma siireci tlizerinde anlamli bir etkisi oldugu ve
calisanlar arasindaki uyumun inovatif davranisin fikre destek bulma siireci lizerinde

anlamli bir etkisi goriilmiistiir.
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Tablo 4.22 Orgiit iklimi ve Ise Adanmishgin Inovatif Davrams Uzerindeki
Etkisinin Boyutlar Acisindan Sonuclari

B S. hata | Testist. p

Fikir Uretme <--- |PYD 0,275 | 0,055 4,226 <0,001
Fikir Uretme <--- | Uyum -0,008 | 0,047 | -0,244 | 0,885
Fikir Uretme <--- Baski 0,078 0,034 1,458 0,145
Fikre Destek Bulma <--- |PYD 0,347 | 0,060 5777 <0,001
Fikre Destek Bulma <---  |Uyum 0,123 0,052 2,317 0,020
Fikre Destek Bulma <--- | Bask 0,040 | 0,038 0,809 0,419
Ise Adanmislik <--- |PYD 0,452 | 0,059 7,888 <0,001
Ise Adanmislik <--- | Uyum -0,008 | 0,056 -0,140 0,888
Ise Adanmishik <--- Baski -0,171 | 0,040 -3,373 <0,001
Fikir Uretme <--- |lse 0,316 | 0,046 5,544 <0,001

Adanmuslik
Fikre Destek Bulma <--- |Ise 0,262 | 0,051 4,979 <0,001

Adanmuslik

Orgiit iklimi ve ise adanmish@in inovatif davrams iizerindeki etkisine
boyutlar araciligiyla bakildiginda, orgiit iklimi PYD faktoriiniin inovatif davranis
fikir tretme faktorii {izerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi
bulunmustur (p<0,001). Orgiit iklimi PYD faktdriiniin bir birim artmasi inovatif
davranis fikir {iretme faktoriinii 0,231 birim artirmaktadir. Ise adanmishgin inovatif
davranis fikir tiretme faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi
bulunmustur (p<0,001). Ise adanmishigin bir birim artmasi inovatif davranis fikir
tiretme faktoriinii 0,257 birim artirmaktadir. Orgiit iklimi uyum faktdriiniin inovatif
davramis fikir iiretme faktorii {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmamistir (p=0,885). Orgiit iklimi baski faktoriiniin inovatif davrams fikir
tretme faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamistir
(p=0,145). Orgiit iklimi PYD faktoriiniin inovatif davranis fikre destek bulma faktorii
lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmustur (p<0,001). Orgiit
iklimi PYD faktoriinin bir birim artmasi inovatif davramis fikre destek bulma
faktoriinii 0,348 birim artirmaktadir. Ise adanmishigin inovatif davranis fikre destek

bulma faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmustur
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(p<0,001). ise adanmishgin bir birim artmasi inovatif davranis fikre destek bulma
faktoriinii 0,254 birim artirmaktadir. Orgiit iklimi uyum faktdriiniin inovatif davranig
fikre destek bulma faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi
bulunmustur (p=0,02). Orgiit iklimi uyum faktoriiniin bir birim artmasi inovatif
davranis fikre destek bulma faktdriinii 0,121 birim artirmaktadir. Orgiit iklimi bask1
faktoriiniin inovatif davranis fikre destek bulma faktorii tizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi bulunmamustir (p=0,419). Orgiit iklimi PYD faktdriiniin ise
adanmighk iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmustur
(p<0,001). Orgiit iklimi PYD faktdriiniin bir birim artmasi ise adanmishigi 0,468
birim artirmaktadir. Orgiit iklimi uyum faktdriiniin ise adannuslik puam {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamistir (p=0,888). Orgiit iklimi baski
faktoriiniin ise adanmislik {izerinde istatistiksel olarak anlamli negatif bir etkisi
bulunmustur (p<0,001). Orgiit iklimi baski faktdriiniin bir birim artmasi ise

adanmishigi 0,134 birim azaltmaktadir.

Tablo 4.23 Modele Ait Uyum Indeksleri

Uyum indekleri fyi uyum L b
uyum
GFI >95 >90 1,000
NFI >95 >90 1,000
IFI >95 >90 1,000
CFI >95 >90 1,000
SRMR <0,05 <0,08 0,000

Tablo 4.23’te modele ait uyum indeksleri sunulmustur. Elde edilen model
uyum indekslerinim tamami iyi diizeyde uyum sinirlart icerisinde elde edilmistir

(Giirbiiz, S. 2019:30). Sekil 4.11°de modelde yer alan yollar goriilmektedir.
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ise Adanmiglik

Orgit iklimi Fakr 1

inovatif Davranig
Faktor 1

Orgiit iklimi Faktsr 2

inovatif Davranis
- Faktor 2

Orgt Iklimi Faktor 3 04

Sekil 4.8 Modele Ait Standartlagtirilmis Yol Katsayilari

Tablo 4.24 Aracilik Testi Modelinde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar:

B %95 Giiven

. araligi
Dolayl etkiler All Ost P
siir sinir

Orgiit Iklimi -->Ise Adanmishik -->Inovatif| 0,145 | 0,042 | 0,154 | 0,005
Davranis

[: Standartlagtirilmig beta katsayisi

Orgiit ikliminin inovatif davrams iizerindeki etkisinde ise adanmishgin
aracilik etkisini test etmek igin bootstrap yontemi esas alinarak analiz yapilmustir.
Orgiitsel davramsta, aracilik modellerinin, Sobel testinden daha giiclii ve gegerli
sonuglar iireten bootstrap teknigi ile test edilmesi Onerilmektedir. Bootstrap
tekniginde, orijinal veri setindeki gozlemler yinelenerek birbirinden farkli yeni bir
gozlem seti olusturulmakta ve istatistiki hesaplamalar bu yeni veri setleri ile

yapilmaktadir. Bu yontemde dagilimla ilgili yanlilik ve ¢arpikliklar diizeltilerek daha
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giivenilir sonuglar elde edilmektedir Modern yaklasimda, dzellikle dolayli etkinin
(a.b) anlamli olup olmadig1 cok daha énemli bir husus olarak goriilmektedir. Modern
yaklasim; Baron ve Kenny yonteminin birbiri ardina siralanan adimlarina iliskin
kosullar1 aramamakta, bu kosullar gerceklesmese bile aracilik etkisinin (dolayl etki;

a.b) olabilecegini savunmaktadir (Giirbiiz ve Bayik, 2018:42).

Orgiit Ikliminin Ise Adanmuslik aracihifiyla Inovatif Davranis iizerindeki
dolayli etkisi 0,145 olarak elde edilmistir (p=0,005). Modele ait yollar sekil 4.9’da

goriilmektedir.

H4: Orgiit ikliminin inovatif davranis iizerindeki etkisinde ise adanmisligin

aracilik etkisi vardir.
Hipotezi kabul edilmistir.

3

ise Adanmiglik

K]

" 5 fikir iiretme
pozitif yonetsel 8
@ davrams
Davranig
7%
% .
fikre destek
Tyum bulma
il
baski Q

Sekil 4.9 Aracilik Etkisi Modeline Ait Standartlastirilmis Yol Katsayilar
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4.8.Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Kiiresel rekabette isletmeler; artan rekabet ve miisteri beklentileri nedeniyle
ortaya c¢ikan sorunlar ve zorluklarla miicadele etmek zorundadirlar. Bunlarin yaninda
degisen kiiresel egilimler, ekonomik krizler, gocler, bilgi ve teknoloji devrimleri gibi
sorunlarin etkileri de daha yogun hissedilmektedir. Bu nedenle kurumlarin hem
yakin c¢evresinde hem de uzak cevresinde meydana gelen siirekli degisim, gelisim ve
ilerlemeler karsisinda varliklarini siirdiirebilmelerini saglayan onemli bir arag olarak
isletmelerin inovasyon yeteneklerinden sz edilmektedir. Inovasyon, kurumlar igin
stratejik bir unsur olarak goriilmektedir. Bir isletmede yapilan inovasyonlarin
merkezinde ¢alisanlar vardir ve inovasyonlarin siirekliliginin saglamasinda en 6nemli

rol ¢calisanlara diismektedir.

Kurumlarda calisanlarin inovatif davraniglari, gergeklesen inovasyonlarin en
onemli belirleyicileri arasindadir. Bu tez ¢aligmasinda inovasyon kavrami, bireysel
diizeyde gergeklesen “galisanlarin inovatif davranisi” baglaminda ele alinmustir.
Literatiirde yer alan ¢alismalarda, ¢alisanlarin kurumlarinda yasadigi tecriibelerinin
ve bu tecriibeler sonucunda olusan kurumla ilgili degerlendirmelerinin, algilarinin ve
tutumlarinin, onlarin inovatif faaliyetlerini etkiledigi ifade edilmektedir. Bu nedenle
calisanlarin 6rgiit iklimi algilarinin inovatif davraniglarinin 6nemli belirleyicilerinden
biri olarak goriilmiistiir. Bu bakis acisindan yola ¢ikarak bu tez ¢alismasinin ana
eksenini calisanlarm orgiit iklimi algilarinin inovatif davranislarini etkileyecegi

ongorisi olusturmustur.

Bu tez ¢alismasinin amaci orgiit iklimi ve inovatif davranig arasindaki iligkiyi
inceleyerek ise adanmislhigin aracilik etkisini test etmektir. Bu ama¢ dogrultusunda
aragtirma Capital Dergisi 2021 Yili En Begenilen Sirketler Aragtirmasinda Yeni
Uriin Gelistirme ve Yenilik¢ilik Kategorisinde yer alan 12 sirketin “bilgi
teknolojileri, liretim teknolojileri, ar-ge, is gelistirme, {iriin gelistirme ve inovasyon”

departmanlarinda ¢aligmakta olan kisiler {izerinde yapilmistir.

Veriler IBM SPSS V23, AMOS V24 ve Process Macro ile analiz edilmistir.

Normal dagilima uygunluk ¢oklu normallik varsayim ile incelenmistir. Olgege ait ic
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tutarlilik cronbach’s alfa katsayisi ile incelenmistir. Olgeklere ait yapilari elde etmek
icin agiklayict faktdr analizi uygulanmustir. Olgek puanlari arasindaki iliskiler
Pearson korelasyon katsayisi ile incelenmistir. Olgeklere ait yapilar1 dogrulamak icin
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Hesaplama yontemi olarak coklu normallik
varsayimi  saglananlarda Maximum likelihood ve normallik varsayimi
saglanmayanlarda Bootstrap ML (Maximum likelihood) kullanilmistir. Bootstrap
analizinde 5000 yeniden orneklem tercih edilmistir. Orgiit iklimi ile inovatif
davranig arasindaki iliskide ise adanmislik degiskeninin aract roliiniin olup
olmadigini test etmek icin bootstrap yontemi esas alinarak analiz yapilmistir. Yakin
zamana kadar, iki degisken arasindaki olasi bir araci etkinin istatistiki olarak test
edilmesinde genellikle Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen nedensel adimlar
yaklagimi aragtirmacilar tarafindan yogun sekilde tercih edilmistir. Ancak davranig
alanindaki analiz ve hesaplama yontemlerinin gelismesi ile birlikte artik bahse konu
yontemin gecerliliginin tartismali hale geldigi sdylenebilir. Karmagik aracilik
modellerinin testinde yetersiz kalmasi, analiz siireclerinde/sonuglarinda hatalar
barndirmasi, aracilik etkisinin var olabilmesi igin esas aldig1 kosullarin (6rnegin
X’in Y’yi etkilemesi varsayimi) saglam temele dayanmamasi, dolayl etkinin testinde
kullanilan Sobel testinin glivenilir bir test olmamasi ve son olarak da tam aracilik ve
kismi aracilik kavramlarinin istatistiki agidan tartismali olmasi1 Baron ve Kenny
yontemine getirilen 6nemli elestiriler arasindadir. Davranig arastirmalarinda artik
gittikce kabul goren yaklasim, bootstrap teknigine dayanan ve daha gecerli ve

giivenilir sonuglar veren modern yaklagimdir (Giirbiiz ve Bayik, 2018:47).

Arastirmada kullanilan 6lgekler daha once farkli ¢alismalarda kullanilmistir
ancak bu calismadaki orneklem tizerinde uygulanmadig: icin dlgeklere aciklayict
faktor analizi yapilmistir. Montes vd. 2004 yilinda bir Ispanyol finans sirketinin 80
ofisinden 312 ¢alisanla yaptiklar1 arastirmalarinda Koys ve Decotis’in 1991 yilinda
olusturduklart 6rgiit iklimi 6lgegini adapte ederek kendi dlgeklerini olusturmuslardir.
Olusturulan 6l¢ek 15 madde ve 5 boyuttan olusmaktadir. Arastirmanin Tiirkiye’de
yapilmast ve oOrneklem farkliligindan dolay1 orijinal 6lgekle farkli boyut yapilar
gbzlenmistir. Arastirmizda aciklayict faktor analizi sonucunda 6lgek 3 boyutlu olarak

bulunmustur. Ustiin destegi, i¢sel takdir ve tarafsizlik boyutlar1 tek faktdr altinda
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toplanmig ve boyut yeniden isimlendirilip “Pozitif Yo6netsel Davranis Boyutu” olarak
ifade edilmistir. Son yillarda pozitif orgiitsel davraniga ilginin artmasiyla pozitif
liderlik ve pozitif yonetim gibi kavramlara da ilgi artmistir. Pozitif liderlikte amag,
giiclii yanlara odaklanmak ve pozitif bir iklim i¢inde gelismeyi desteklemek, gelisimi
stratejik olarak siirdiiriilebilir kilmaktir. Bu yaklagim iyi hissetmeyi ve iyi
hissettirmeyi o6ne c¢ikarir ¢iinkii iyi hissettigimizde kendi en iyi halimizi

sergiledigimize yani performansimiz en {ist diizeye ¢ikacagina inanir.

Yildiz ve Ozcan’in 2014 yilinda Istanbul’da orta seviyeli calisanlar {izerinde
yaptiklar1 arastirmalarinda orgiit iklimi 6lgegi olarak calismamizla ayni 6lgek olan
Montes vd. orgiit iklimi 6l¢egini kullanmis ve arastirmamizla tamamen ayni, 3
boyutlu yap1 gdzlemlemislerdir. Yildiz ve Ozcan, orijial 6lcekteki boyut isimlerini
birlesen boyutta degistirmeyerek ilgili boyutu “Intrinsic
Recognition/Support/Impartiality (iistiin  destegi/i¢sel takdir/tarafsizlik)” olarak
adlandirmislardir. Diger boyutlar ise “Cohension (uyum)” ve “Pressure (baski)”
olarak ifade edilmistir (Yildiz ve Ozcan, 2014). Biilbiil 2019 yilinda yaymladig
yuksek lisans tezinde Montes vd. oOrgiit iklimi oOlgegini kullanmis ve
arastirmamizdakine benzer sekilde iistiin destegi ve igsel takdir boyutlar1 tek boyutta
birleserek 3 boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Boyutlar ise “support & recognition
(destek ve takdir)”, “pressure (bask1)” ve “cohension (uyum)” olarak adlandirilmistir
(Biilbiil, 2019). Altinisik 2019 yilinda yaptig1 arastirmasinda Montes vd. orgiit iklimi
Olcegini kullanmis ve arastirmamiza benzer sekilde 3 boyutlu bir 6lcek yapisi
gozlemlemistir. Tiirkiye’de uygulanan Montes vd. Orgiit Iklimi 6lgegi, Tiirkiye’nin
kiiltiirel ve demografik Ozellikleri ve Tiirkge’nin yapisal 6zellikleri nedeniyle
cogunlukla 3 boyutlu olarak gézlemlenmektedir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda
genel egilim boyutlar1 orijinal adlariyla ifade etmekken arastirmamizda birlesen 3
boyutun c¢aliganlarin yonetime dair pozitif algilaryla ilgili oldugu igin boyutu

“Pozitif Yonetsel Davranis” olarak adlandirmay1 uygun gordiik.

Janssen (2000) tarafindan gelistirilen inovatif davranis 6lgeginin maddeleri,
belirgin bir sekilde fikir tretme (idea generation), fikre destek bulma (idea

promotion) ve fikir uygulama (idea realization) tizerine formiile edilmistir. Janssen,
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bu tli¢ davranig arasinda giiclii bir korelasyonun varligini tespit etmis ve olusturdugu
maddelerin ancak tek bir boyut altinda bir arada kullanilmasinin en uygun yontem
oldugunu belirtmistir (Janssen, 2000). Ancak ¢alismamizda agiklayici faktor analizi
sonucunda Ol¢ek 2 boyutlu olarak bulunmustur. Arastirmanin Tiirkiye’de yapilmasi
ve Orneklem farkliliklarindan dolay1r orijinal Olgekle farkli boyut yapilar
gbzlenmistir. Janssen’in Olgegi olustururken ongordigii fikir liretme ve fikre destek
bulma boyutlar1 6l¢ekte ayrisirken fikir uygulama boyutu altinda oldugu diisiiniilen
ifadeler birden fazla boyut altinda yer aldigindan 6lgekten gikartilmistir. Tore’nin
2017 yilinda yayinladigi doktora tezinde Janssen’in inovatif davranmis Olcegi
kullanilmis ve arastirmamiza benzer sekilde 6l¢ek 2 boyutlu bulunmustur. Ancak
Tore’nin arastirmasinda fikir {iretme ve uygulama 1 boyut, fikri destekleme ise 1
boyut olarak gdézlemlenmistir (Tore, 2017). Onhon’un 2016 yilinda yaymnladig
doktora tezinde 6rneklem olarak Tiirkiye’de bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriinde
calisan kisileri arastirmustir. Olgiim araglarinda bir tanesi olan Janssen (2000)’in
inovatif davranig Olgegi, yapilan faktdr analizi sonucunda arastirmamiza benzer

sekilde 2 boyutlu yapida bulunmustur (Onhon, 2016).

Aragtirmada Janssen’in 6lgegi olustururken ongordiigli boyutlardan olan fikir
uygulama boyutunu orneklemi olusturan ¢alisanlar anlamli  bulmamustir.
Arastirmamizin 6rneklemini biiyiik sirketlerin bilgi teknolojileri, tiretim teknolojileri,
ar-ge, is gelistirme, iriin gelistirme ve inovasyon departmanlarinda calisanlar
olusturmaktadir. Bu departmanlarda calisanlar inovatif davranisin fikir bulma ve
fikre destek bulma siiregleriyle yakindan ilgililerken inovatif fikri uygulama karar

bu departmanlarin disinda alinmaktadir.

Utrecht Ise Adanmishik Olgegi (UWES-9)’nde, ise adanmushk, dinglik
(vigor), kendini adama-ithaf (dedication) ve yogunlagma (absorption) olmak iizere 3
alt boyutta incelenmistir. Arastirmamizda agiklayici faktor analizi sonucunda dinglik
ve kendini adama boyutlar1 altindaki ifadeler bir boyutu olusturmustur, yogunlagsma
boyutu altindaki ifadeler ise baska bir boyutu olusturmustur. Sonrasinda yapilan
dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda ise 2. boyut altinda yer alan yogunlagsma

boyutuna ait ifadenin dlgekten cikarilmasi gerekmistir. ifade boyuttan cikarildiginda
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tek maddeli bir boyut olmayacagi icin 2. boyutun diger ifadesi de Olgekten
¢ikartlmistir. Bunun sonucunda dlgek tek boyutlu olarak bulunmus ve ise adanmislik
olarak orijinal ismini korumasi uygun bulunmustur. Arastirmanin orijinal ¢alismadan
farkl1 bir Orneklem ile Tirkiye’de yapilmis olmasmin faktér yapilarinin

farklilagsmasinda etkili oldugu diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindadaki iliskinin giicli ve yOniiniin
test edildigi korelasyon analizi sonucunda Inovatif davranis fikir iiretme faktorii ile
orgiit iklimi pozitif yonetsel davranis faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii orta siddette bir iliski bulunmustur. Yonetimin pozitif tutumu arttik¢a
calisanlarin inovatif fikirler iiretmeleri de artmaktadir. Inovatif davranis fikir iiretme
faktort ile orgiit iklimi baski faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif
yonli ¢ok zayif bir iliski gozlemlenmistir. Baski; gorevleri tamamlamak ve
performans standartlarina uymak i¢in hissedilen zaman algisi olarak ifade edilmistir.
Orneklemimizi olusturan isletmeler Tiirkiye’nin biiyiikk ve kurumsal yapidaki
isletmeleridir. Inovatif fikir iiretme baski altinda azalmaktadir. Ancak bu iliski
calisanlar tarafindan oldukea az algilanmaktadir. inovatif davranis fikre destek bulma
faktori ile orgiit iklimi pozitif yonetsel davranis faktorii arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir. Calisanlarin inovatif fikirlerinin
kabul gormesi ve uygulamaya ge¢mesi i¢in yoOnetimin destegine ihtiyag¢ vardir.
Aragtirmamizdaki 6rneklem biiylik isletmelerden olustugu i¢in her departmanin
farkli gorevleri mevcuttur. Fikir iireten ve bu fikre destek arayan caligsanlar inovatif
fikirleri uygulayan kisiler olmadiklar1 i¢in gerekli destegi yOnetimden
beklemektedirler. Bu da fikre destek bulma ve pozitif yonetsel davranig arasindaki
iliskiyi agiklamaktadir. Inovatif davramsin fikre destek bulma faktorii ile 6rgiit iklimi
uyum faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir.
Uyum boyutu; orgiit cevresi icerisinde, orgiit liyelerinin birbirlerine yardim etme
istegini de kapsayan takim ruhu algis1 olarak ifade edilebilir. Calisanlarin inovatif
fikirlerine destek arayislariin ilk adimi ¢alisma arkadaslarinda destek gérme olarak
diisiiniilebilir. Fikirlerin yonetime sunulmadan 6nce g¢alisma arkadaslar1 arasinda

kabul gormesi calisanlar1 yoOnetimden destek isteme konusunda calisanlar
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cesaretlendirecektir. Orgiit iklimi baski boyutu ile inovatif davrams fikre destek

bulma boyutu arasinda anlamli negatif yonlii zay1f bir iliski vardir.

Ise adanmuglik ile érgiit iklimi pozitif yonetim davranisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir. Orgiitlerinde pozitif
yonetim davranis1 hisseden calisanlarin ise adanmisliklari artar. Ise adanmislik ile
orgiit iklimi uyum faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir
iligki vardir. Calisma arkadaslariyla uyum iginde olan, calisanlarin birbirinin
destegini hissettigi bir orgiitte ise adanmishik artmaktadir. ise adanmslik ile orgiit
iklimi baski faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii zayif bir iliski
vardir. Orgiit icinde baski hisseden calisanlarin ise adanmisliklarmin azalmaktadir.
Ise adanmislik ile inovatif davrans fikir iiretme faktorii arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir. Maslach vd. (2001) ise
adanmighg, yiiksek diizeyde motivasyon ve harekete gecme istegi ile
aciklamaktadir. Ise adanmishig: yiiksek ¢alisanlarin daha fazla inovatif fikir iiretmesi
bu agidan anlamlidir. Ise adanmislik ile inovatif davranis fikre destek bulma arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir. Schaufeli vd
(2002)’e gore ise adanmis calisanlarin Ozelliklerinden bazilar1 calisirken yiiksek
diizeyde enerjili olmalari, islerine yiiksek 6nem vermeleri, isleri ile ilgili cosku
hissetmeleri ve isleri ile ilgili caba harcama istekleridir. Ise adnamislik yiikseldikge

calisanlarin inovatif fikirlerine destek bulma cabasi1 da artmaktadir.

Arastirma hipotezlerinden;

H1: Orgiit ikliminin inovatif davrams iizerinde etkisi vardir.
H2: Orgiit ikliminin ise adanmislik iizerinde etkisi vardir.
H3: Ise adanmanin inovatif davranis {izerinde etkisi vardir.

Hipotezleri kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda oOrglit ikliminin inovatif davranis iizerinde istatistiksel
olarak anlamli pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Imran vd. (2010) imalat
sektoriinden yoneticilerle yaptiklar1 arastirmada oOrgiit iklimin inovatif davranig

tizerinde pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Balkar’m 2015 yilinda &gretmenler
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lizerinde yaptig1 aragtirmada destek ve baski boyutlarinin 6gretmenlerin inovatif
davraniglarinda etkisi oldugu bulunmustur. Basu’nun 2017 yilinda yaptiklart
arastirmalarinda pozitif orgiit ikliminin calisanlarin inovatif davraniglar1 iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Yigit ve Yigit’in 2019 yilinda
Tiirkiye’deki kalkinma ajanslarinda ¢aligmakta olan kisiler {izerinde yaptiklar1 orgiit
iklimi ve inovatif davranis iliskisinde bilgi paylagiminin aracilik rolii {izerine isimli
calismalarinda orgiit ikliminin inovatif davranis {lizerinde, etkisi tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen sonug¢ daha 6nce yapilan arastirmalarla tutarli gériilmektedir.

Aragtirmada 6rgiit ikliminin ise adanmislik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi
oldugu bulunmustur. Abun vd.’nin 2021 yilinda yaptiklar1 orgiit iklimi ve ise
adanmislik arasindaki iligkiyi inceledikleri aragtirmalarinda orgiit iklimi ile ise
adanmisligin iligkili oldugu bulunmustur. Béyle bir sonug, yoneticilerin, ¢alisanlarin
ise adanmishklarim1 ve hatta grup bagliligimi gelistirmek icin oOrgiit iklimini
tyilestirmeleri gerektigini gostermektedir. Azalan adanmislik, diisiik verimlilik, iiriin
kalitesi, kar ve oOrgiitsel hedeflere ulasamama gibi birgok anlama gelebilmekte ve
sonug olarak rekabet avantajini zayiflatmaktadir. Haugsnes’in 2016 yilinda Norveg
polisi lzerinde yaptigi, oOrgiit ikliminin ise adanmishik {izerindeki etkisinin
incelendigi ¢alismasinda Orgiit iklimi destek boyutunun ise adanmislik iizerinde
pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Orgiit ikliminin diger boyutlarinin ise adanmishk
lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir. Ancarani vd.’nin 2018 yilinda Italya’da
faliyet gostermekte olan ii¢ hastaneden doktor ve hemsireler iizerinde yaptiklari
arastirmalarinda orgiit ikliminin ise adanmiglik tizerindeki etkisini arastirmislardir.
Bu aragtirma sonucunda orgiit ikliminin ise adanmislik {izerinde anlamli bir etkisi
oldugu bulunmustur. Mejalli’nin 2020 yilinda Amerika’da yayinladig: orgiit iklimi
ve ise adanmislik arasindaki iliskiyi inceledegi doktora tezinde orgiit iklimi ve ise
adanmishik arasinda giiclii bir pozitif iligki oldugunu gézlemlemistir. Aragtirmamizda

daha once yapilmis ¢aligmalarla benzer sonuglar elde edilmistir.

Ise adanmishigin inovatif davramis iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
goriilmiis, ise adanmisligin artmasi inovatif davranista artisa neden olmustur.

Agarwal’in 2014 yilinda yoneticiler ile yaptigi aragtirmasinda ise adanmisligin
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calisanlarin inovatif davranislarini pozitif etkiledigi bulunmustur. Gorgievski vd.’nin
2014 yilinda yayinladiklar arastirmalarinda ise adanmishigin inovatif davranisa

pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir.

Aract degisken model olmadan 6rgiit iklimi boyutlarinin inovatif davranis alt
boyutlar1 iizerindeki toplam etkileri incelendiginde pozitif yonetim davranisinin fikir
tiretme lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi oldugu gézlemlenmistir.
Uyum ve baski boyutlarmin ise inovatif davranig iizerinde etkisi olmadigi

bulunmustur.

Pozitif yonetsel davranigin fikre destek bulma iizerinde istatistiksel olarak
anlamli pozitif bir etkisi elde edilmistir. Pozitif oOrgiitsel psikoloji g¢aligmalari
sonucunda, pozitif orgiit okulu, pozitif orgiitsel davranis dogmustur. Bu kavramlar
sonucunda, liderligin ¢alisanlarin mutluluguna etkilerini gz oniine almaya baglayan
ve “umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik 6zelliklerini tastyan, takipgilerinin
pozitif duygularii arttiran, is yerinde pozitif ortamlar yaratan ve pozitif iletisime
onem veren, gii¢lii yonlere odaklanan liderlere” yonelim artmistir (Kelloway ve
Barling, 2010: 263; Luthans vd., 2008: 222-226; Wegner, 2016: 92; Glynn ve Dowd,
2008: 75) Pozitif liderlikte amaglardan biri, pozitif bir iklim i¢inde calisanlarin
gelisimini  desteklemektir. Arastirmamizda go6zlemledigimiz pozitif yonetim
davraniginin fikre destek bulmaya pozitif etkisi de bu nedenle anlamlidir. Elde edilen
sonuclara gore, pozitif yonetsel davranigin inovatif davranigin fikir iiretme siireci
tizerinde ve fikre destek bulma siireci lizerinde anlamli bir etkisi oldugu ve Orgiit
igindeki uyumun inovatif davranisin fikre destek bulma siireci {izerinde anlamli bir

etkisi goriilmiistiir.

Orgiit iklimi ve ise adanmish@in inovatif davrams iizerindeki etkisine
boyutlar araciligiyla bakildiginda, 6rgiit iklimi pozitif yonetsel davranisinin fikir
iiretme iizerinde anlamli pozitif bir etkisi bulunmustur. Ise adanmishik inovatif
davranis fikir iiretme iizerinde anlamli pozitif bir etkiye sahiptir. Orgiit iklimi pozitif
yonetsel davraniginin inovatif davranis fikre destek bulma iizerinde anlamli pozitif
bir etkisi bulunmustur. ise adanmislik puaninin inovatif davranis fikre destek bulma

faktdr puani {izerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmustur. Orgiit
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iklimi uyum faktorii puaninin inovatif davranis fikre destek bulma faktér puani
lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmustur. Orgiit iklimi
pozitif yonetsel davranisinin ise adanmislik puani iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
bulunmustur. Baskinin ise adanmishik iizerinde anlamli negatif bir etkisi

bulunmustur. Ancak bu etki ¢ok az gézlemlenmistir.

Orgiit ikliminin ise adanmuslik araciliyla inovatif davranis iizerindeki dolayl

etkisi anlaml1 bulunmustur.

H4: Orgiit ikliminin inovatif davranis iizerindeki etkisinde ise adanmishigin

aracilik etkisi vardir.
Hipotezi kabul edilmistir.

Orgiit ikliminin inovatif davrams iizerindeki etkisinde ise adanmislhigin

aracilik etkisi bulunmustur.

Arastirma sonuglari daha 6nce konuyla ilgili yapilan arastirma sonuglar ile
genel anlamda tutarli olmustur. Orgiit ikliminin pozitif yonetsel destek ve uyum
boyutlar1 arttikca c¢alisanlarin inovatif davranislari da artmaktadir. Bu nedenle
isletmeler bulunduklar1 rekabet ortaminda 6zellikle pozitif yonetim uygulamalaryla

calisanlarini inovatif davranig gostermeye yoneltebileceklerdir.
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SONUC

Artan rekabet, isletmelerin kiiresellesmesi, pazar ve teknolojideki siirekli
degisimler isletmeleri pazarlarda rekabet avantaji kazanmak i¢in farkli yontem ve
stratejileri etkin bir sekilde diisinmeye zorlamaktadir. Inovasyon birgok isletme
tarafindan rekabet tstiinligii saglamanin ve 6rgiitsel basarinin yollarindan biri olarak
kabul edilmektedir. Calisanlar, inovatif davranislarin is rolleri ve birimlerinde
performans veya verimlilik artig1 getirecegine inandiklarinda beklenen performans
sonuglart pozitif oldugu bilinmektedir. Son yillarda isletmeler rekabet avantaji elde
edebilmek igin, yonetim ve tretim siiregleri basta olmak iizere iiriin ve hizmet
iretiminde inovasyon Kkapasitesine sahip olmaya biiyilk o6nem vermeye
baslamiglardir. Ciinkii inovasyon, rekabet avantaji elde edilmesini saglayan ¢ok

giiclii bir kaynaktir.

Orgiit seviyesinde inovasyon faaliyetlerini gergeklestirmek icin calisan
seviyesinde inovatif olma gerekliligi goz oniinde bulunduruldugunda, arastirmacilar
arasinda ¢alisanlarin hangi sebeplerle ve hangi sartlar altinda inovatif davranis

gosterecegine dair biiyiiyen bir ilgi vardir.

Inovatif ~ davranis ile ise adanmushk arasindaki iliski incelendiginde
calisanlarin adanmisliklar1 inovatif davramiglarini arttiracagi, buna paralel olarak
orgiitiin rekabet avantaji elde etmesine katki saglayabilecegi beklenmektedir. Her iki
unsurun Orglitsel amagclara ulasmada onemli bir yere sahip oldugu goéz Oniinde
bulunduruldugu zaman, ¢alisanlarda ise adanmislik ve inovatif davranisi etkileyen

orgiitsel unsurlarin iy1 analiz edilmesi gerektigi goriilmektedir.

Bu calismanin ana amaci Orgiit ikliminin inovatif davranisa etkisinde ise
adanmighgin roliiniin arastirilmasidir. Yapilan ¢alismalarda bu kavramlar arasindaki
iliskilerin incelendigi ancak bu ili¢ kavramin iligkilerinin birlikte incelenmedigi
gorlilmiistiir. Bu nedenle oOrgiit iklimi, inovatif davranis ve ise adanmighk

kavramlariin birlikte incelenmesi bakimindan literatiire katki saglamaktadir.
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Tezin birinci bolimiinde oOrgilit iklimi ele almmistir. Konuyla iliskili
kavramlara deginilerek orgiit ikliminin daha iyi anlasilmas1 amaglanmustir. Ikinci
boliimde, inovatif davranis incelenmistir. Inovatif davranis konusunu ele almadan
once inovasyon tanim ve kapsami acisindan incelenmistir. Inovasyon kavrami
aciklandiktan sonra inovatif davranist etkileyen faktorler, inovatif davranis siireci
aciklanarak inovatif davranis ve orgiit iklimi arasindaki iligskinin daha iyi anlagilmasi
icin iki konunun birlikte incelendigi arastirmalara yer verilmistir. Tezin {giincii
boliimiinde ise adanmislik kavrami ve boyutlar1 incelenmis, konunun daha iyi

anlasilmasi i¢in benzer kavramlarla iliskileri incelenmistir.

Bu arastirma “Is Diinyasmin En Begenilen Sirketleri”nin arastirildig, ilgili
sektorlin profesyonellerinin goriisleri alinarak belirlenen, yeni iirlin gelistirme ve
yenilikgilik kategorisinde yer alan isletmelerde yapilmistir. Bu listedeki isletmelerin
secilme nedeni hem biiyiik isletmeler olduklari igin orgiit ikliminin daha net
algilanmast hem de calisanlarin inovatif davramis gosterme olasiliklarinin fazla
olmasidir. Bu isletmelerdeki ¢alisanlar inovatif davranig gostermis bunun sonucunda
da isletmeler inovasyon iiretmis, bu siire¢ ve ciktilar ilgili sektorlerin yoneticileri
tarafindan begeni ile karsilanmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin inovatif
davranig siirecini deneyimlemis olmasinin arastirmamiz i¢in daha anlamli olacagi
diistintildiiglinden  arastirmamiz ilgili isletmelerin bilgi teknolojileri, iiretim
teknolojileri, ar-ge, is gelistirme, iirlin gelistirme ve inovasyon departmanlarinda

yapilmistir.

Aragtirmamizdaki 6nemli bulgulardan bir tanesi kullanilan Montes vd. 2004
yilinda olusturduklar1 Orgiit iklimi 6l¢eginin orijinalinden fakli olarak iic boyut
altinda toplanmasi ve boyutlardan birine arastirmaci tarafindan farkli bir
isimlendirme yapilmasidir. Ustiin destegi, i¢sel takdir ve tarafsizlik boyutlar1 tek
faktor altinda toplanmis ve boyut yeniden isimlendirilip “Pozitif Yonetsel Davranis
Boyutu” olarak ifade edilmistir. Son yillarda pozitif Orgiitsel davranisa ilginin
artmasiyla pozitif liderlik ve pozitif yonetim gibi kavramlara da ilgi artmistir. Pozitif
liderlikte amag, giiglii yanlara odaklanmak ve pozitif bir iklim iginde gelismeyi

desteklemek, gelisimi stratejik olarak siirdiiriilebilir kilmaktir. Olgegin arastirmamiz
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icin orijinalinden Tiirk¢e’ye c¢evirilerek kullanilmis olmasi ve arastirmanin
ornekleminin Ozeliikleri acisindan boyle bir farklilik oldugu disiiniilmektedir.
Tirkiye’de yapilan arastirmalarda boyut yapisinin degistigi, arastirmamizdakine
benzer yapida {li¢ boyutlu yapinin bulundugu gozlemlenmistir. Ancak arastirmamizin
yapilan onceki arastirmalardan farki olusan yeni boyuta 6zgiin bir isimlendirme
yapilmasidir. Arastirmamizda kullanilan bir diger 6l¢ek olan Janssen tarafindan 2000
yilinda gelistirilen inovatif davranis 6lgegi lic boyutlu olarak formiile edilmesine
ragmen, arastirma sonucunda tek boyutlu bir 6lgek olarak kullanilmasi uygun
bulunmustur. Arastirmada inovatif davranis 6lgegi iki boyutlu yapida bulunmustur.
Janssen’in Olgegi olustururken Ongordigi fikir tiretme ve fikre destek bulma
boyutlar1 dlgekte ayrisirken fikir uygulama boyutu altinda oldugu diisiiniilen ifadeler
birden fazla boyut altinda yer aldigindan dlgekten ¢ikartilmistir. Bunun nedeni ise,
orneklemi olusturan isletmelerin uzmanlagmis departmanlara ayrilmis olmasi ve bilgi
teknolojileri, iiretim teknolojileri, ar-ge, is gelistirme, iiriin gelistirme ve inovasyon
departmanlarinda c¢alisan kisilerin inovatif davranis siirecinin fikir uygulama
boyutunda yer almamalar1 olarak ifade edilebilir. Aragtirmamizda kullanilan bir diger
Olcek olan ise adanmishk Olgeginin orijinal boyut yapist li¢ boyut iken
arastirmamizda tek boyutlu olarak bulunmustur. Olgegin Tiirkge’ye cevirimi
sirasinda yapilan toplantilarda hem ¢evirmenler hem de konunun uzmanlari
tarafindan ifadelerin Tirkce’ye cevirildikten sonra birbirlerine anlam olarak ¢ok
yakin olduklart belirtilmistir. Yapilan agiklayici ve dogrulayici faktdr analizleri

sonunda da 6l¢ek tek boyutlu olarak bulunmustur.

Arastirma sonuglarina gore orgiit ikliminin inovatif davranis {istiinde pozitif
bir etkisi oldugu bulunmustur. Orgiit iklimi boyutlarindan pozitif yonetsel davranis
arttikga fikir iiretme ve fikre destek bulma da artmaktadir. Ayrica Orgiit i¢indeki

uyum arttikca galisanlarin inovatif fikirlere destek bulmasi da artmaktadir.

Arastirmada orgiit ikliminin ise adanmislik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi
oldugu bulunmustur. Orgiitte pozitif pozitif yonetsel davranis arttik¢a ise adanmislik
artmakta, oOrgiitte hissedilen baski arttikca ise adanmislik azalmaktadir ancak bu

etkinin ¢ok az oldugu gozlemlenmistir.
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Arastirmadaki bir diger sonug ise adanmisligin artmasinin inovatif davranista
artisa neden olmasidir. Calisanlarin ise adanmigliklart arttikca fikir liretme ve fikre
destek bulma davraniglar1 artacak bu da isletmelerin inovasyon {iretimlerini

arttiracaktir.

Bu calismada oOrgiit ikliminin ise adanmislik araciligiyla inovatif davranis
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda oOrgiit ikliminin ise
adanmishik araciligiyla inovatif davramis iizerinde etkisi tespit edilmistir. Orgiit
ikliminin inovatif davranig lizerindeki etkisinde ise adanmisligin 6nemli diizeyde
aracilik etkisine sahip olmasi, ¢alisanlarin inovatif davraniglarini arttirabilmek igin
ise adanmighigin O6nemini gostermektedir. Arastirmada c¢alisanlarin Orgiitlerinde
destekleyici bir yonetsel davranis ve oOrgit i¢i uyum algiladiklarinda ise
adanmigliklarinin arttig1 bunun da inovatif fikirler iiretmelerini ve iirettikleri fikirlere

destek bulmak i¢in gerekli motivasyonu sagladigi gortilmiistiir.

Bu calisma oOncelikle teori odakli hipotezleri test etmeyi amaclamasina
ragmen yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular yoneticilere dnemli ¢ikarimlar
sunmaktadir. Arastirmada elde edilen sonuclar dogrultusunda ve literatiirdeki bilgiler
1s1g¢1nda inovatif davranisin ve ise adanmigligin arttirilmasi i¢in yoneticilere bir takim

Oneriler sunulabilir:

- Orgiitte algilanan pozitif yonetsel davranislarim arttirilmasi

- Orgiit icinde algilana uyumun arttirilmasi

- Calisanlarin inovatif fikirler liretmeleri i¢in gerekli kosullarin saglanmasi
- Calisanlarin ise adanmisliklarinin arttirilmasi igin Orgiit i¢i ¢alismalar

yapilmasi

Yoneticilerin yukaridaki onerileri dikkate almasiyla; calisanlarin inovatif
davranis diizeylerinin artmasi, iglerini yaparken kendilerini enerjik, giiclii ve ding
hissetmeleri, yaptiklari isten gurur duymalari, islerinde coskulu hissetmeleri,
islerinden ilham alabilmeleri, ¢alisirken islerine konsantre olabilmeleri ve yogun
sekilde calisirken bile mutlu hissedebilmeleri ve sonu¢ olarak islerine adanmis

olmalar1 mimkiin olacaktir.
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Bu arastirma “Is Diinyasinin En Begenilen Sirketlerinin arastirildigy, ilgili
sektoriin profesyonellerinin goriisleri alinarak belirlenen, yeni iiriin gelistirme ve
yenilik¢ilik kategorisinde yer alan isletmelerde yapilmistir. Arastirmaya konu olan
degiskenler arasindaki etkilere yonelik arastirmanin farkli sektorlerde ve farkh
orneklem biylikliigiine de wuygulanabilecegi s6z Oniinde bulundurulmalidir.
Boylelikle bu calismada elde edilen bulgularin diger arastirma bulgular: ile test
edilerek karsilastirllmasi miimkiin olacaktir. Bu baglamda konu ile ilgilenecek

arastirmacilara asagidaki 6neriler sunulabilir:

- Arastirma modelinde yer alan degiskenler farkli sektorlerde arastirilabilir.

- Calisma degiskenleri {retim ve hizmet sektorii karsilastirmali
arastirilabilir.

- Bu arastirmaya konu olan degiskenlerin tiimiinlin birlikte ele alindigi
herhangi bir caligmaya rastlanmamis olmasina ragmen ikili degiskenler
seklinde sinirh sayida arastirildigi goriilmiistiir. Bu nedenle ¢aligmadaki
aragtirma degiskenleri ikili degiskenler (orgiit iklimi-inovatif davranis,
orgiit iklimi-ige adanmislik, inovatif davranig-ise ise adanmislik) seklinde
ele almarak ayr1 bir ¢alisma konusu arastirilabilir. Boylelikle hem bu
calismadan ¢ikan sonuclari genellemek hem de literatiirdeki boslugu
doldurmak miimkiin hale gelebilir.

- Orgiit ikliminin inovatif davranis {izerindeki etkisinde aracilik roliine

sahip baska degiskenler arastirilabilir.

Bu arastirmaya konu olan degiskenlerin tiimiinlin birlikte ele alindig:
herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu arastirma daha 6nce calismalarla tutarh
sonuglar gostermistir. Bu ¢alisma orgiit iklimi, inovatif davranis ve ise adanmishik
arasindaki iligkileri ve etkileri bir arada incelemesi bakimindan 6zgiin bir nitelige

sahiptir.

148



KAYNAKCA

AARONS, G. A, & Leadership, Innovation Climate, and Attitudes Toward
SOMMERFELD, D. H. Evidence-Based Practice During a Statewide
(2012) Implementation, Journal of the American Academy of

Child & Adolescent Psychiatry, 51(4), 423-431.

AARONS, G. A, Aligning Leadership Across Systems and Organizations to
EHRHART, M. G., Develop a Strategic Climate for Evidence-Based Practice
FARAHNAK, L. R, & Implementation, Annual Review of Public Health, 35,
SKLAR, M. (2014). 255-274.

ABUN, D., MENOR, R. I., Organizational Climate and Work Engagement of
CATABAGAN, N. C,, Employees of Divine Word Colleges in llocos Region,
MAGALLANES, T., & Philippines, International Journal of Research in
RANAY, F. B. (2021) Business and Social Science, 10(1), 107-121

AHMED, P. K. (1998) Culture and Climate for Innovation”, European Journal

Of Innovation Management, 1(1), 30-43.

AKANNI, A. A. (2019) Organizational Climate and Gender Differences in Work
Engagement Among Non-Teaching Staff in a Nigerian
University”. European Review of Applied
Sociology, 12(19), 1-5

ALTMAN, S., E. VALENZI, Organizational Behavior: Theory And Practice,
E. & HODGETTS R.M. Academic Press, Inc., Florida.
(1985)

AMABILE, T. M., CONTI,  Assessing the Work Environment for Creativity, The
R., COON, H., J. LAZENBY, Academy of Management Journal, 39(5), 1154-1184.
J. & HERRON, M. (1996)

149



AMABILE, T. M. (1988)

AMABILE, T.M.,,
MUELLER, J.S., SIMPSON,
W.B., HADLEY, C.N.,
KRAMER, S.J. &
FLEMING, L. (2002)

AMABILE, TM., &
MUELLER, J.S. (2008)

ANCARANI, A., MAURO,
C.D., & GIAMMANCO, M.
D. (2019)

ANDERSON, N.,
POTOCNIK, K. & ZHOU, J.
(2014)

ANDERSON, N. R. &
WEST, M. A. (1998)

Model Of Creativity And Innovation In Organizations,
Research In Organizational Behavior, 10,123-167.

Time Pressure and Creativity in Organizations: A
Longitudinal Field Study, Working Paper, 02-
073, Harvard Business School. 1-27.

Studying Creativity, Its Processes, and Its Antecedents:
An Exploration of the Componential Theory of
Creativity in Handbook of Organizational Creativity
edited by Zhou., J & Shalley, C.E., US:Lawrence Erlbaum
Associates, 33-64.

Linking Organizational Climate to Work Engagement: A
Study in The Healthcare Sector. International Journal of
Public Administration, 42(7), 547-557.

Innovation and Creativity in Organizations: A State-of-the-
Science Review, Prospective Commentary, and Guiding
Framework, Journal of Management, 40 (5), 1297-1333.

Measuring Climate For Work Group Innovation:
Development and Validation of the Team Climate
Inventory, Journal of Organizational Behavior, 19, 235-
258.

ANDERSON, N., DE DREU, The Routinization Of Innovation Research: A

C. K.W & NIJSTAD, B. A.
(2004)

Constructively Critical Review of the State-of-the-Science,
Journal Of Organizational Behavior, 25, 147-173.

150



ARGYRIS, C. (1958)

ASHKANASY, N. M.,
WILDEROM, C.P., &
PETERSON, M. F. (EDS.).
(2000)

AXTELL, C.M.; D.J.
HOLMAN, K.L.
UNSWORTH, T.D. WALL,
P.E. WATERSON, E.
HARRINGTON (2000),

BAER, M. (2012)

BAKKER, A. B.;
SCHAUFELI, W. B.
LEITER M.P. & TARIS T.
W. (2008)

BAKKER, A. B. &
DEMEROUTI, E. (2007)

BAKKER, AB. &
DEMEROUTI, E. (2008)

BAKKER, A.B.,
SCHAUFELI, W.B.,
LEITER, M.P. & TARIS, T.
W. (2008)

Some Problems in Conceptualizing Organizational
Climate: A Case Study of a Bank, Administrative Science

Quarterly, 2(4), 501-520.

Handbook of Organizational Culture and Climate.

Sage.

Shopfloor Innovation: Facilitating the Suggestion and
Implementation of Ideas, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 73, 265-285

Putting Creativity To Work: The Implementation of
Creative Ideas in Organizations, Academy of
Management Journal, 55, 1102-1119.

Work Engagement: An Emerging Concept in Occupational
Health Psychology, Work & Stress, 22(3), 187-200.

The Job Demands-Resources Model: State of the Art,
Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328

Towards a Model of Work Engagement, Career
Development International, 13(3), 209-223.

Work Engagement: An Emerging Concept in Occupational
Health Psychology, Work and Stress, 22(3), 187-200.

151



BALKAR, B. (2015)

BAREGHEH, A.; ROWLEY,
J. & SAMBROOK, S. (2009)

BARON, R. M. & DAVID A.
K. (1986)

BASU, R. (2017)

BATISTIC, S.& KASE, R.
(2016)

BATTISTELLL, A.
ODOARDI, C.,
CANGIALOSI, N., DI
NAPOLI, G. &PICCIONE,
L. (2022)

BAYUS, B.; L. BARRY
(2008)

The Relationships Between Organizational Climate,
Innovative Behavior and Job Performance of Teachers,
International Online Journal of Educational Sciences,
7(2), 81-92.

Towards A Multidisciplinary Definition of Innovation,
Management Decision, 47 (8), 1323-1339.

The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and
Statistical Considerations, Journal of Personality and
Social Psychology, 6, 1173-1182

Role of Organizational Climate: Innovative Work Behavior
in Indian Banks, SCMS Journal of Indian Managament,
14(1), 98-113.

Idea implementation as a Relational Phenomenon: A
Social Network Perspective, In Capitalizing on Creativity
at Work: Fostering the Implementation of Creative Ideas in
Organizations Editors Miha Skerlavaj, Matej Cerne,
Anders Dysvik and Arne Carlsen. Edward Elgar
Publishing, 1-18.

The Role of Image Expectations in Linking Organizational
Climate and Innovative Work Behavior, European
Journal of Innovation Management, 25(6), 204-222.

Understanding Customer Needs, in Handbook of
Technology and Innovation Management (der. Scott
Shane), A John Wiley and Sons, Publication, 115-143.

152



BELL, G. G. (2005)

BESSANT, J., LAMMING,
R., NOKE, H. & PHILLIPS,
W. (2005)

BOS-NEHLES, A. C. &
VEENENDAAL, A AR.
(2017)

BROWN, J. (2011)

BURKE, R. J. (2004)

BURNES, B., & BARGAL,
D. (2017)

BURTON, R. M.,
LAURIDSEN, J., OBEL, B.
(2004)

BYRNE, B. M. (2001)

Clusters, Networks and Firm Innovativeness”, Strategic

Management Journal, 26 (3), 287-295.

Managing Innovation Beyond The Steady State,
Technovation, 25, 1366-1376.

Perceptions of HR Practices and Innovative Work
Behavior: The Moderating Effect of an Innovative Climate,
The International Journal of Human Resource
Management, 30(18), 2661-2683.

An Examination of Management Practices As
Predictors of Employee Work Engagement, A Thesis
Presented to The Faculty of the Department of Psychology,
San Jose State University, USA, 1-57.

Introduction: Workaholism in Organizations, Journal of

Organizational Change Management, 420-423.

Kurt Lewin: 70 Years On. Journal of Change
Management, 17(2), 91-100.

The Impact of Organizational Climate and Strategic Fit on
Firm Performance, Human Resource Management,
43(1), 67-82.

Structural Equation Modeling with AMOS, EQS, and
LISREL: Comparative Approaches To Testing For The
Factorial Validity Of A Measuring

Instrument. International Journal Of Testing, 1(1), 55-
86.

153



CAMILLUS, J., BIDANDA,
B., & MOHAN, N. (2017)

CARMELI, A., MEITAR, R.,
& WEISBERG, J. (2006)

CAVALLI, N. (2007)

CHARBONNIER-VOIRIN,
A. EL AKREMI, A, &
VANDENBERGHE, C.
(2010)

CEVAHIR, E. (2020)

CHAUDHARY, R.,
RANGNEKAR, S., &
BARUA, M. K. (2014)

CHEN, G., & BLIESE, P. D.
(2002)

CHERRINGTON, D. .
(1994)

CHERNYAK-HAI, L., &
TZINER, A. (2016)

The Business Of Humanity: Strategic Manageent in
The Era of Globalization, Innovation and Shared

Value, Productivity Press.

Self-leadership Skills and Innovative Behavior at Work,

International Journal of Manpower 27 (1), 75— 90.

The Symbolic Dimension of Innovation Processes,
American Behavioral Scientist, 50 (7), 958-969.

A Multilevel Model of Transformational Leadership and
Adaptive Performance and the Moderating Role of Climate
for Innovation”, Group & Organization Management,
35(6), 699-726

SPSS ile Nicel Veri Analizi Rehberi, Kibele yayinlari,
Istanbul.

Organizational Climate, Climate Strength and Work
Engagement, Procedia-Social and Behavioral
Sciences, 133, 291-303

The Role of Different Levels of Leadership in Predicting
Self and  Collective  Efficacy: Evidence  for
Discontinuity, Journal of Applied Psychology, 87(3),
549-556.

Organizational Behavior: The Management of
Individual and Organizational Performance. Prentice
Hall.

The “I believe” and the “I invest” of Work-Family
Balance: The Indirect Influences of Personal VValues and

Work Engagement via Perceived Organizational Climate

154



and Workplace Burnout, Revista de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, 32(1), 1-10.

CHRISTIAN, M. S, Work Engagement, A Quantitative Review and Test of Its
GARZA,A. S, & Relation with Task and Contextual Performance,
SLAUGHTER, J. E. (2011) Personnel Psychology, 64, 89-136.

CLEMENT, O. I., & Organizational Climate and Employee Engagement in
EKETU, C. A. (2019) Banks in Rivers State, Nigeria, International Journal of
Advanced Academic Research, 5(3), 57-84.

COTTAM, A, ENSOR, J., & A Benchmark Study of Strategic Commitment to
BAND, C. (2001) Innovation, European Journal of Innovation
Management, 4(2), 88-94.

CRABB, S. (2011) The Use of Coaching Principles to Foster Employee
Engagement, The Coaching Psychologist, 7(1), 27-34.

Cronbach, L. J. (1951) Coefficient alpha and the internal structure of tests,
Psychometrika, 16(3), 297-334.

CETINKAYA, A. S, & Isletmelerde  Orgiit Iklimi: Bir Olgek Gelistirme
GULEC, G. (2022) Calismasi, Marmara Universitesi Iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, 44(2), 357-381.

DAMANPOUR, F. & Phases of the Adoption of Innovation in Organizations:
MARGUERITE Effects of Environment, Organization and Top Managers,
SCHNEIDER, M. (2006) British Journal of Management, 17, 215-236.

DAMANPOUR, F.& EVAN, Organizational Innovation and Performance: The Problem
W. M. (1984) of Organizational Lag, Administrative Science
Quarterly, 29(3), 392-409.

155



DAMANPOUR, F. &
WISCHNEVSKY, J. D.
(2006)

DAY, D. V., & BEDEIAN,
A. G. (1991)

DE DREU, C. K. W.&
WEST, M.A. (2001)

DE JONG, J.P.J. (2007)

DE JONG, J & DEN
HARTOG, D. N. (2008)

DE JONG, J.& DEN
HARTOG, D. N. (2010)

DEMEROUTIL, E.,
BAKKER, A. B.,
NACHREINER, F., &
SCHAUFELI, W. B. (2001)

DENISON, D.R. (1996)

Research On Innovation in Organizations: Distinguishing
Innovation-Generating From Innovation-Adopting
Organizations”, Journal Of Engineering and Technology
Management, 23, 269-291.

Predicting Job Performance Across Organizations: The
Interaction of Work Orientation and Psychological
Climate, Journal of Management, 17(3), 589-600.

Minority Dissent and Team Innovation: The Importance of
Participation in Decision Making, Journal of Applied
Psychology, 86(6), 1191-1201.

Individual Innovation: The Connection Between
Leadership and Employees’ Innovative Work Behavior,

Zoetermeer: EIM, University of Amsterdam, 1-223.

Innovative Work Behavior: Measurement and Validation,
EIM Business and Policy Research, Working Paper, 3-
23.

Measuring Innovative Work Behaviour, Creativity and
Innovation Management, 19(1), 23-36.

The Job Demands-Resources Model of Burnout, Journal
of Applied Psychology, 86(3), 499-512.

What is the Difference between Organizational Culture and
Organizational Climate? A Native's Point of View on a
Decade of Paradigm Wars, The Academy of Management
Review, 21(3), 619-654.

156



DI STEFANO, G. &
GAUDIINO, M. (2019)

DOGAN, E., 2013

DOLANAY, S. S. (2009)

DORENBOSCH, L.,
ENGEN, M. L. V., &
VERHAGEN, M. (2005)

DRAGONI, L. (2005)

DRUCKER, P. (1985)

DUNLOP, R. &
SCHEEPERS, C. B. (2022)

DURMUS, B., YURTKORU,
E.S. & CINKO, M. (2011)

Workaholism and Work Engagement: How Are They
Similar? How Are They Different? A Systematic Review
And Meta-Analysis, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 28(3), 329-347.

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlk, Istanbul: Tiirkmen
Kitabevi.

Schumpeter Sisteminde Yenilikler, Ekonomik Gelisme ve
Devresel Hareketler, Uluslararasi iktisadi ve Idari
incelemeler Dergisi, 1 (2), 171-188.

On-the-job Innovation: The Impact of Job Design and
Human Resource Management Through Production
Ownership, Creativity and Innovation Management, 14
(2), 129-141.

Understanding The Emergence Of State Goal Orientation
In Organizational Work Groups: The Role Of Leadership
And Multilevel Climate Perceptions, Journal of applied
psychology, 90(6), 1084.

Innovation and Entrepreneurship, Haper &Row.

The influence Of Female Agentic And Communal
Leadership On Work Engagement: Vigour, Dedication
And Absorption. Management Research Review, 46(3),
437-466.

Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, Beta Yayinlari,
4. Baski, Istanbul.

157



DZULKIFLI, B., NOOR, H.
M. & SHAHARUDIN, T. D.
(1994)

EKVALL, G. (1996)

ELCI, S., KARATAYLL L. &

KARAATA, S. (2008)
ERDOGAN, 1., 1997

EREN, E. & GUNDUZ, H.
(2002)

EHRHART, M. G.,
SCHNEIDER, B., &
MACEY, W. H. (2014)

FELDT, T., KIVIMAKI, M.,
RANTALA A., &
TOLVANEN, A. (2004)

Filiz, M., & BARDAKCL, S,
(2020)

GARZA-REYES, J. A,
KUMAR, V., MARTINEZ-
COVARRUBIAS, J. L., &
LiM, M. K. (2017)

The Effect of Organizational Climate on Innovative Work
Behavior, Academy of Management Journal, 37(3)

Organizational Climate for Creativity and Innovation,
European Journal
Psychology, 1(5), 105-123.

of Work and Organizational

“Bolgesel Inovasyon Merkezleri: Tiirkiye i¢in Bir Model
Onerisi”, TUSIAD-T, Graphis Matbaa, 12, 13-205

Isletmelerde Davrams, {U Isletme Fak. Yay., Istanbul.

Is Cevresinin Yaraticilik Uzerindeki Etkileri ve Bir

Arastirma, Dogus Universitesi Dergisi, 5, 65-84.

Organizational Climate And Culture: An introduction

To Theory, Research, And Practice, Routledge.

Sense Of Coherence And Work Characteristics: A
Cross-Lagged Structural Equation Model Among
Managers, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 77(3), 323-342.

Saglik Calisanlarinin Orgiitsel Iklim Algilari Ve Orgiitsel
Giiven Diizeyleri Arasindaki Iliskinin incelenmesi: Artvin
Ili Ornegi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 19(73),
436-449.

Managing Innovation And Operations in The 21st

Century, Productivity Press.

158



GLISSON, C. & JAMES, L.

R. (2002)

GIROTRA, K.,
TERWIESCH, C., &
ULRICH, K. T. (2010)

GODIN, B. (2006)

GORGIEVSKI, M. J.,
BAKKER, A.B., &
SCHAUFELI, W. B. (2010)

GRAEN, G. B., & UHL-
BIEN, M. (1995)

GRIFFIN, M. A, &
MATHIEU, J. E. (1997).

GRUMAN, J. A., & SAKS,
A. M. (2011)

The Cross-Level Effects of Culture and Climate in Human
Service Teams, Journal of Organizational Behavior,
23(6), 767-794.

Idea Generation and the Quality of the Best Idea,
Management Science, 56(4), 591-605.

The Linear Model of

Construction of an Analytical

The
Framework, Science,
Technology, & Human Values, 31 (6), 639-667.

Innovation, Historical

Work Engagement and Workaholism: Comparing the Self-
Employed and Salaried Employees, The Journal of
Positive Psychology, 5(1), 83-96.

Relationship-Based Approach To Leadership: Development
Of Leader—Member Exchange (LMX) Theory Of
Leadership Over 25 Years: Applying A Multi-Level Multi-
Domain Perspective. Leadership Quarterly, 6, 219-247.

Modeling Organizational Processes Across Hierarchical
Levels: Climate, Leadership, And Group Process in Work
Groups, Journal of Organizational Behavior: The
International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 18(6), 731-
744,

Performance Management and Employee
Engagement, Human Resource Management
Review, 21(2), 123-136.

159



GUELLEC, D., & DE LA

POTTERIE, B. V. P. (2002)

GUPTA M. & SHUKLA, K.

(2018)

GUTTMAN, L. (1945)

GURBUZ, S. (2019)

HAKANEN, J. J. & GERT
ROOT, G. (2015)

HAKANEN, J. J.,
SCHAUFELI W. B., &
AHOLA, K. (2008)

HALBESLEBEN, J.R.B.
(2015)

HALLBERG, U.E., &
SCHAUFELI, W. B. (2006)

R&D And Productivity Growth: Panel Data Analysis Of 16
OECD Countries. OECD Economic studies, 2001(2),
103-126.

An Empirical Clarification on the Assessment of
Engagement at Work, Advances in Developing Human
Resources, 20(1), 44-57.

A Basis For Scaling Qualitative Data, American
Sociological Review, 10(6), 706-716.

AMOS ile Yapisal Esitlik Modellemesi. Ankara: Seckin
Yayincilik.

Using the Job Demands-Resources Model to Predict

Engagement: Analysing A Conceptual Model in Work
Engagmenet, A Handbook Of Essential Theory And
Research, edited by A.B. Bakker, M.P. Leiter, 84-101.

The Job Demands-Resources Model: A Three-Year Cross-
Lagged Study of Burnout, Depression, Commitment and
Work Engagement, Work & stress, 22(3), 224-241.

A Meta-Analysis of Work Engagement: Relationships with
Burnout, Demands, Resources, and Consequences in Work
Engagmenet, A Handbook Of Essential Theory And
Research, edited by A.B. Bakker, M.P. Leiter, 102-107.

Same Same But Different? Can Work Engagement Be
Discriminated from Job Involvement and Organizational

Commitment? European Psychologist, 11(2), 119-127.

160



HARRIS, R. & MOFFAT, J.
(2011)

HEMINGWAY, M. A., &
SMITH, C. S. (1999)

HERSHBERGER, S. L.,
LICHTENSTEIN, P, &
KNOX, S. S. (1994)

HOFF, T. (2009)

HOWELL, J. M., K. BOIES,
(2004)

HSU, M. L. A & CHEN, F.
H. (2015)

HU & BENTLER (1999)

R&D, Innovation and Exporting, SERC (Spatial
Economics Research Centre) Discussion Paper, 73, 1-
55.

Organizational climate and occupational stressors as
predictors of withdrawal behaviours and injuries in
nurses, Journal of occupational and organizational
psychology, 72(3), 285-299.

Genetic and environmental influences on perceptions of
organizational climate, Journal of Applied
Psychology, 79(1), 24.

On the Validity of M-SWOT for Innovation Climate
Development, Scandinavian Journal of Organizational
Psychology, 1(1), 3-11.

Champions of Technological Innovation: The Influence of
Contextual Knowledge, Role Orientation, Idea Generation,
and ldea Promotion on Champion Emergence, The
Leadership Quarterly, 15 (1), 123-143.

The Cross-Level Mediating Effect of Psychological Capital
on the Organisational Innovation Climate—Employee
Innovative Behaviour Relationship, The Journal of
Creative Behavior, 51(2), 128-139.

Cutoff Criteria For Fit Indexes In Covariance Structure
Analysis: Conventional Criteria Versus New
Alternatives. Structural Equation Modeling: A
Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.

161



HUNTER, S. T., BEDELL,
K. E., & MUMFORD, M. D.
(2007)

IMPERATORI, B. (2017)

IMRAN, R., SAEED, T,
ANIS-UL-HAQ, M., &
FATIMA, A. (2010)

ISAKSEN, S.G, & EKVALL,
G. (2010)

JACKOFSKY, E.F. &
SLOCUM JR. J. W. (1988)

JAMES, L. R., CHOI, C. C.,
KO, C. H. E., MCNEIL, P.
K., MINTON, M. K.,
WRIGHT, M. A., & KiM, K.
. (2008)

JAMES, L. R., HATER, J. J.,
GENT, M. J., & BRUNI, J.
R. (1978)

JAMES L.A.& JAMES, L.R.
(1989)

Climate for Creativity: A Quantitative Review, Creativity
Research Journal, 19(1), 69-90.

Engagement and disengagement at work: Drivers and
organizational practices to sustain employee passion

and performance, Springer.

Organizational Climate As A Predictor Of Innovative Work
Behavior, African Journal of Business Management,
4(15), 3337-3343.

Managing for Innovation: The Two Faces of Tension in
Creative Climate, Craetivity and Innovation
Management, 19 (2), 73-88.

A Longitudinal Study of Climate, Journal of
Organizational Behavior, 9, 319-334.

Organizational and Psychological Climate: A Review Of
Theory and Research, European Journal Of Work and

Organizational Psychology, 17 (1), 5-32.

Psychological Climate: Implications From Cognitive
Social Learning Theory And Interactional Psychology,
Personnel Psychology, 31, 783-813.

Integrating Work Environment Perceptions: Explorations
into the Measurement of Meaning, Journal of Applied
Psychology, 74(5), 739-751.

162



JANSSEN, O. (2000)

JANSSEN, O. (2003)

JANSSEN, O. (2005)

JENARO, C., FLORES, N.,
ORGAZ, M. B., & CRUZ,
M. (2011)

JONG, J. P. J. (2007)

JOYCE, W.F. & SLOCUM,

D. (1984)

KAHN, W. A. (1990)

Kalayci, S. (2010).

Job Demands, Perceptions Of Effort—Reward Fairness And
Innovative Work Behaviour, Journal of Occupational
and Organizational Psychology, 73, 287-302.

Innovative Behaviour and Job Involvement At The Price of
Conflict and Less Satisfaction With Co-Workers, Journal

of Occupational and Organizational Psychology, 76 (3),
347-364.

The Joint Impact of Perceived Influence And Supervisor
Supportiveness on Employee Innovative Behaviour,
Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 78 (4), 573-580.

Vigour and Dedication In Nursing Professionals: Towards
A Better Understanding of Work Engagement, Journal of
Advanced Nursing, 67(4), 865-875.

Individual Innovation: The Connection Between
Leadership and Employees’ Innovative Work Behavior,
Zoetermeer: EIM, PhD thesis.

Collective Climate: Agreement as a Basis for Defining
Aggregate Climates in Organizations, Academy of
Management Journal, 27, 721-742.

Psychological Conditions of Personal Engagement and
Disengagement at Work, Academy of Management
Journal, 33, 692-724.

SPSS uygulamali ¢cok degiskenli istatistik teknikleri,
Ankara, Turkey: Asil Yaym Dagitim.

163



KAYA, N., KOC, E. &
TOPCU, D. (2010)

KAYA, C., & BASKAYA,
R. (2016)

KILIC, S., & ACAR, P.
(2019).

KIBRITCIOGLU, A. (1998)

KING, E. B., DE
CHERMONT, K., WEST,
M., DAWSON, J. F., &
HEBL, M. R. (2007)

KING, N., & ANDERSON,
N (2002)

KIRKPATRICK, S. A., &
LOCKE, E. A. (1996)

An Exploratory Analysis of the Influence of Human
Resource Management Activities and Organizational
Climate on Job Satisfaction in Turkish Banks, The
International Journal of Human Resource
Management, 21(11), 2013-2051.

The Roles Of Organizational And Ethical Climate On
Individual ~ Performance ~ Of  Employees. Business

Management Dynamics, 5(8), 27.

Giivenlik Iklimi Algisinin Demografik Faktorlere Gore
Alan Kurani Baglaminda Incelenmesi: insaat Sektoriinde
Bir Uygulama, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 18(71),
1066-1088

Iktisadi Biiyiimenin Belirleyicileri ve Yeni Biiyiime
Modellerinde Beseri Sermayenin Yeri, AU Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Dergisi, 53(1-4), 1-22.

How Innovation Can Alleviate Negative Consequences of
Demanding Work Contexts: The Influence Of Climate for
Innovation on Organizational Outcomes, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 80(4),
631-645.

Managing Innovation And Change: A Critical Guide
For Organizations, London: Thompson.

Direct And Indirect Effects Of Three Core Charismatic
Leadership  Components On  Performance  And
Attitudes, Journal Of Applied Psychology, 81(1), 36-51.

164



KLEIN, K.J. & KNIGHT,
A.P. (2005)

KLEYSEN, R. F.& STREET,
C. T. (2001)

KOCEL, T. (2010)

KONG, Y., & LI, M. (2018)

KOYS D. J.& DECOTIIS, T.
A. (1991)

KOZLOWSKI, S. W.J., &
DOHERTY, M. L. (1989)

KOSE, A. (2016)

KUENZI, M. &
SCHMINKE, M. (2009)

Innovation Implementation: Overcoming the Challenge,
Current Directions in Psychological Science, 14, 243-
246

Toward a Multi-Dimensional Measure of Individual
Innovative Behavior, Journal of Intellectual Capital,
2(3), 284-296.

Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim.

Proactive Personality and Innovative Behavior: The
Mediating Roles of Job-Related Affect and Work
Engagement, Social Behavior and Personality: An
International Journal, 46(3), 431-446.

Inductive Measures Of Psychological Climate, Human
Relations, 44(3), 265-285.

Integration of climate and leadership: Examination of a
neglected issue, Journal of Applied Psychology, 74, 721-
742,

The Relationship between Work Engagement Behavior and
Perceived Organizational Support and Organizational
Climate, Journal of Education and Practice, 7(27), 42-
52.

Assembling Fragments Into a Lens: A Review, Critique,
and Proposed Research Agenda for the Organizational
Work Climate Literature, Journal of Management, 35(3),
634-717.

165



KUENZI, MARIBETH
(2008)

KUNDU, K. (2007)

LEITER, M.P. &
MASLACH, C., (2004)

LEWIN, K., LIPPITT, R., &
WHITE, R. K. (1939)

Li, H, XU, Y. L., JING, M.
JOWEL X.J,LLL. M., &
GUO, Y. F. (2022)

LIDEN, R. C., ERDOGAN,
B., WAYNE, S. J., &
SPARROWE, R. T. (2006)

LIIKKANEN, L.A. &
PERTTULA, M.K. (2008)

An Integrated Model Of Work Climate, Electronic Theses
and Dissertations, 2004-2019. 3463.
https://stars.library.ucf.edu/etd/3463

Development of The Conceptual Framework Of
Organizational Climate, Vidyasagar University Journal
of Commerce, 2, 99-108.

Areas of Worklife: A  Structured Approach to
Organizational Predictors of Job Burnout”, Emotional and
Physiological Processes and Positive Intervention
Strategies Research in Occupational Stress and Well
Being, 3, 91-134.

Patterns of aggressive behavior in experimentally created
“social climates, The Journal of social psychology, 10(2),
269-299.

The Mediating Effects Of Adversity Quotient And
Self-Efficacy On ICU Nurses' Organizational Climate And
Work Engagement, Journal of Nursing

Management, 30(7), 3322-33209.

Leader—member exchange, differentiation, and task
interdependence: Implications for individual and group
performance, Journal of Organizational Behavior, 27,
723-746.

Inspiring Design Idea Generation: Insights From a
Memory-Search Perspective. Journal of Engineering
Design. 21(5), 545- 560.

166



LIU, Y., & PHILLIPS,J.S.  Examining the antecedents of knowledge sharing in

(2011) facilitating team innovativeness from a multilevel
perspective, International Journal of Information
Management, 31(1), 44-52.

LUTHANS, F. (2002) Positive Organizational Behavior: Developing and
Managing Psychological Strengths, Academy of
Management Executive, 16(1), 57-72.

MACEY, W. H. & The meaning of Employee Engagement, Industrial and
SCHNEIDER, B. (2008) Organizational Psychology: Perspectives on Science
and Practice, 1, 3-30.

MACLAURIN, W. R. (1953) The Sequence from Invention to Innovation and its Relation
to Economic Growth, The Quarterly Journal of
Economics, 67(1), 97-111.

MARTINS, E. C. & Building Organisational Culture That Stimulates Creativity
TERBLANCHE, F. (2003) And Innovation, European Journal of Innovation
Management, 6 (1), 64-74.

MASCARENO, J., Ambidextrous Leadership: Opening and Closing Leader
RIETZSCHEL, E. F. & B. Behaviours to Facilitate Idea Generation, Idea Promotion
WISSE, B. (2021) and ldea Realization, European Journal of Work and

Organizational Psychology, 30(4), 530-540.

MASLACH, C., Job Burnout, Annual Review of Psychology, 52(1), 397-
SCHAUFELIL W.B., & 422.
LEITER, M. P. (2001)

MONTES, F. J. L., Assessing The Organizational Climate And Contractual
MORENO, AR. & Relationship For Perceptions Of Support For Innovation,
FERNANDEZ, L.M.M. International Journal of Manpower, 25(2), 167-180.
(2004)

167



MOOLENAAR, N. M.;
DALY, AJ. & SLEEGERS,
P. (2010)

MORRISON, R. F., &
BRANTNER, T. M. (1992)

MOXNES, P., &
EILERTSEN, D. E. (1991)

MUCHINSKY, P. M. (1976)

MUMFORD, M. D. &
GUSTAFSON, S.B. (1988)

MUMFORD, M. D., SCOTT,
G. M., GADDIS, B., &
STRANGE, J. M. (2002)

NEWMAN, A., ROUND, H.,
WANG, S., & MOUNT, M.
(2020)

NIiELSEN, M. B,,
SKOGSTAD, A,
MATTHIESEN, S. B., &
EINARSEN, S. (2016)

Occupying the Principal Position: Examining Relationships
Between Transformational Leadership, Social Network
Position, and Schools’ Innovative Climate, Educational
Administration Quarterly, 46(5), 623-670.

What enhances or inhibits learning a new job? A basic
career issue, Journal of Applied Psychology, 77(6), 926-
940.

The influence of management training upon organizational
climate: An exploratory study, Journal of Organizational
Behavior, 12(5), 399-411.

An Assessment of The Litwin And Stringer Organization
Climate Questionnaire: An Empirical And Theoretical
Extension Of The Sims and Lafollette Study, Personnel
Psychology, 29, 371-392.

Creativity Syndrome: Integration, Application and

Innovation, Psychological Bulletin, 103, 27-43.

Leading creative people: Orchestrating expertise and
relationships, The Leadership Quarterly, 13(6), 705-750.

Innovation Climate: A Systematic Review of the Literature
and Agenda for Future Research, Journal of Occupational
and Organizational Psychology, 93, 73-109.

The importance of a multidimensional and temporal design
in research on leadership and workplace safety, The
Leadership Quarterly, 27(1), 142-155.

168



OECD (2005)

OECD (1994)

OLDHAMG.R. &
CUMMINGS, A. (1996)

OSTROFF, C. (1993)

OSTROFF, C., KINICKI, A.
J. & MUHAMMAD, R.S.
(2013)

OSTROFF, C., &
ROTHAUSEN, T. J. (1997)

OSTROFF, C., &
KOZLOWSKI, S. W. (1992)

PARKER, C. P., BALTES,
B. B., YOUNG, S. A., HUFF,
J. W, ALTMANN, R. A,

Eurostat Oslo Manual: Guidelines for Collecting and
Interpreting Innovation Data, 3rd Edition, The
Measurement of Scientific and Technological Activities,
OECD Publishing, Paris, 1-163.

The Measurement of Scientific and Technological
Activities: Standard Practice for Surveys of Research and
Experimental Development, Frascati Manual 1993,
OECD.

Employee Creativity: Personal and Contextual Factors at
Work, The Academy of Management Journal, 39(3),
607-634.

The effects of climate and personal influences on individual
behavior and attitudes in organizations, Organizational

behavior and human decision processes, 56(1), 56-90.

Organizational Culture and Climate in Handbook of
Psychology, Second Edition, edited by Irving B. Weiner,
John Wiley & Sons, Inc., 643-676.

The moderating effect of tenure in person—environment
fit: a field study in educational organizations, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 70(2),
173-188.

Organizational socialization as a learning process: The role
of information acquisition, Personnel Psychology, 45(4),
849-874.

Relationships between psychological climate perceptions
and work outcomes: a meta-analytic review, Journal of

Organizational Behavior: The International Journal of

169



LACOST,H. A, & Industrial, Occupational and Organizational
ROBERTS, J. E. (2003) Psychology and Behavior, 24(4), 389-416.

PARZEFALL, M. J., Employee Innovativeness in Organizations: A Review,
SEECK, H. & LEPPANEN,  Finnish Journal of Business Economics, 2(8), 165-182
A. (2008)

PATTERSON, F. (2002) Great Minds Don’t Think Alike? Person-Level Predictors
Of Innovation At Work, International Review of

Industrial and Organizational Psycholog, 17, 115-145.

PATTERSON, M. G, Validating The Organizational Climate Measure: Links To
WEST, M. A, Managerial Practices, Productivity And Innovation,
SHACKLETON, V. J,, Journal of Organizational Behavior, 26, 379-408.
DAWSON, J. F.,

LAWTHOM, R., MAITLIS,
S., ROBINSON, D.L. &
WALLACE, A. M. (2005)

PAULSEN, N., Charismatic leadership, Change and Innovation in an R&D
MALDONADO, D., organization, Journal of Organizational Change, 22 (5),
CALLAN, V.J & AYOKO, 511-523

0. (2009)

PERDOMO-ORTIZ, J., Total Quality Management As A Forerunner Of Business

GONZALEZ-BENITO, J. & Innovation Capability, Technovation, 26, 1170-1185.
GALENDE, J. (2006)

PERRY-SMITH, J.E., & From Creativity to Innovation: The social Network Drivers
MANNUCCI, P. V. (2017) of the Four Phases of the Idea Journey, Academy of
Management Review, 42(1), 53-79.

PUCCIO, G. J. & CABRA, J. Idea generation and idea evaluation: Cognitive skills and
F. (2011) deliberate practice, in M. D. Mumford’s (Ed.), Handbook

170



for Organizational Creativity, 187- 213, New York, NY:

Elsevier.
RAMAMOORTHY, N., Determinants of Innovative Work Behaviour: Development
FLOOD, P. C., SLATTERY, and Test of an Integrated Model, Creativity And
T., & SARDESSAI R. Innovation Management, 14 (2), 142-150.

(2005)

RANK, J.; PACE, V.L. &  Three Avenues For Future Research On Creativity,
FRESE, M. (2004) Innovation, And Initiative, Applied Psychology: An
International Review, 53 (4), 518-528.

REN F. & ZHANG, J. (2015) Job Stressors, Organizational Innovation Climate, and
Employees’ Innovative Behavior, Creativity Research
Journal, 27(1), 16-23.

RENTSCH, J. R. (1990) Climate and culture: Interaction and qualitative differences
in organizational meanings, Journal of Applied
Psychology, 75, 668-681.

RICH, B. L., LEPINE, J. A.,  Job engagement: Antecedents and effects on job

& CRAWFORD, E. R. performance. Academy of Management Journal, 53,
(2010) 617-635.

RIETZSCHEL, E. F., The Selection of Creative Ideas After Individual Idea
NiJSTAD,B. A., & Generation: Choosing Between Creativity and Impact,
STROEBE, W. (2010) British Journal of Psychology, 101, 47—68.
RUSSELL, J. A., & On the Bipolarity of Positive and Negative
CARROLL, J. M. (1999) Affect, Psychological Bulletin, 125(1), 3-30.
RUTTAN, V. W. (1959) Usher and Schumpeter on Invention, Innovation, and

Technological Change, The Quarterly Journal of
Economics, 73(4), 596-606.

171



SALANOVA, M.&
SCHAUFELI, W.B. (2008)

SALANOVA, M., AGUT, S.,
& PEIRO, J. M. (2005)

SAKS, A. M. (2006)

SARI, D. K., SINAMBELA,
F.C., & YUDIARSO, A.
(2021)

SARROS, J. C., COOPER, B.
K., & SANTORA, J. C.
(2008)

SCHAUFELI, W. (2012)

SCHAUFELI, W.B.,
BAKKER, A.B., (2015)

A Cross-National Study of Work Engagement as a
Mediator Between Job Resources and Proactive Behaviour,
The International Journal of Human Resource
Management, 19(1), 116-131.

Linking Organizational Resources and Work Engagement
to Employee Performance and Customer Loyalty: The
Mediation of Service Climate, Journal of Applied
Psychology, 90(6), 1217-1227.

Antecedents and Consequences of Employee

Engagement, Journal of Managerial Psychology, 21(7),
600-619.

Work Engagement and Innovative Work Behavior: Meta-
Analysis Study, Proceedings of the International
Conference on Psychological Studies, 530(53), 359-366,

Atlantis Press.

Building a Climate for Innovation Through
Transformational Leadership and Organizational Culture,
Journal of Leadership & Organizational Studies, 15(2),
145-158.

Work Engagement: What Do We Know and Where Do We
Go?, Romanian Journal of Applied Psychology, 14(1),
3-10.

Defining and Measuring Work Engagement: Bringing
Clarity to the Concept in Work Engagmenet, A
Handbook Of Essential Theory And Research, edited by
A.B. Bakker, M.P. Leiter, 10-24.

172



SCHAUFELI, W.B.,
SALANOVA, M.,
GONZALEZ-ROMA, V. &
BAKKER, A.B., (2002)

SCHAUFELI, W.B.,
BAKKER, A.B. (2004)

SCHAUFELI, W. B.,
BAKKER, A.B. &
SALANOVA, M. (2006)

SCHAUFELI, W. B., TARIS,
T.W. & BAKKER, A.B.
(2006)

SCHAUFELI, W.B. (2013)

SCHEIN, E. H. (2010)

SCHERMELLEH-ENGEL,
MOOSBRUGGER &
MULLER (2003).

SCHIMANSKY, S. (2014)

The Measurement of Engagement and Burnout: A
Confirmative Analytic Approach, Journal of Happiness
Studies 3, 71- 92.

Job Demands, Job Resources and Their Relationship with
Burnout and Engagement: A Multi-Sample Study, Journal
of Organizational Behavior: The International Journal
of Industrial, Occupational and Organizational
Psychology and Behavior, 25(3), 293-315.

The Measurement of Work Engagement With a Short
Questionnaire, Educational and Psychological
Measurement, 66(4), 701-716.

Dr Jekyll or Mr Hyde? On the Differences Between Work
Engagement and Workaholism in Research Companion
To Working Time And Work Addiction, edited by
Burke, R.J.

What is engagement? in Employee Engagement in
Theory and Practice, C. Truss, K. Alfes, R. Delbridge, A.
Shantz, & E. Soane (Eds.), London: Routledge, 1-37.

Organizational Culture and Leadership (Vol. 2). John
Wiley & Sons.

Evaluating The Fit Of Structural Equation Models: Tests
Of Significance And Descriptive Goodness-Of-Fit
Measures. Methods Of Psychological Research
Online, 8(2), 23-74.

The Effect of a High-Commitment Work System on

Innovative Behavior of Employees, 3. IBA Bachelor

173



SCHNAKE, M. E. (1983)

SCHNEIDER, B. (1975)

SCHNEIDER, B. &
REICHERS, A.E. (1983)

SCHNEIDER, B., BRIEF, A.

P., & GUZZO, R. A. (1996)

SCHNEIDER, B.; MACEY,
W.H. & YOUNG, S.A.
(2006)

SCHNEIDER B. &
REICHERS, A.E. (1983)

SCHNEIDER, B,
EHRHART, M.G., &
MACEY, W.A. (2011)

SCHNEIDER, B.,
GONZALEZ-ROMA, V.,
OSTROFF, C., & WEST, M.
A. (2017)

Thesis Conference, Enschede, The Netherlands, 1-16.

An Empirical Assessment Of The Effects Of Affective
Response In The Measurement Of Organizational

Climate, Personnel Psychology, 36(4), 791-804.

Organizational Climates: An Essay, Personnel
Psychology, 28, 447-475.

On The Etimology Of Climates, Personnel Psychology,
36, 19-39.

Creating a climate and culture for sustainable
organizational change, Organizational dynamics, 24(4),
7-19.

The Climate for Service: A Review of the Construct with
Implications for Achieving CLV Goals, Journal of
Relationship Marketing, 5(2/3), 111-132.

On The Etiology Of Climates, Personnel Psychology, 36,
19-39.

Organizational climate research: Achievements and the
road ahead in Handbook of organizational culture and
climate, N.M. Ashkanasy, C.P.M. Wilderom, & M.F.
Peterson (Eds.), 2nd ed., 29-49, Thousand Oaks, CA:
Sage.

Organizational climate and culture: Reflections on the
history of the constructs in the Journal of Applied
Psychology, Journal of applied psychology, 102(3), 468-
482.

174



SCHUMPETER, J. A. (1935)

SCHUMPETER, J. A. (1983)

SCOTT, S. G. & BRUCE,
R.A. (1994)

SELAMAT, M. H. &
ZHANG, Y. (2021)

SELCUK, H., & AKGUN, A.
E. (2022)

SELIGMAN, M. &
CSIKSZENTMIHALYI, M.
(2000)

The analysis of economic change, The review of
Economics and Statistics, 17(4), 2-10.

The theory of economic development: An inquiry into
profits, capital, credit, interest, and the business cycle,
Transaction Publishers.

Determinants Of Innovative Behavior: A Path Model Of
Individual Innovation In The Workplace, The Academy
Of Management Journal, 37(3), 580-607.

Organizational Climate and Knowledge Sharing towards
Employees’ Innovative Behavior in Design

Industry, International Journal of Business and
Management, 14(9), 1-76.

Yapici ve yikic liderlik 6zelliklerinin orgiit iklimi ve
calisan performansina etkileri. Journal of Economics &
Administrative Sciences / Afyon Kocatepe Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 24(2), 61—
91.

Positive Psychology: An Introduction, American
Psychologist, 55 (1), 5-14.

SHADUR, M. A., KIENZLE, The relationship between organizational climate and

R. & RODWELL, J. J. (1999)

SHALLEY, C.E. & GILSON,

employee perceptions of involvement: The importance of
support, Group & Organization Management, 24(4),
479-503.

What Leaders Need To Know: A Review Of Social And

175



L.L. (2004)

SHALLEY, C. E., ZHOU, J.

& OLDHAM, G. R. (2004)

SHANKER, R.,
BHANUGOPAN, R., VAN
DER HEIIDEN, B. L, &
FARRELL, M. (2017)

SHAVININA, L.V. &
SEERATAN, K.V. (2003),

SHIROM, A., (2015)

SHIROM, A. (2003)

SEIBERT, S.E., KRAMER,
M.L. & CRANT, J.M.
(2001)

SMITH, F. G., (2003)

Contextual Factors That Can Foster Or Hinder Creativity,
Leadership Quarterly, 15(1), 33-53.

The Effects of Personal and Con- Textual Characteristics
on Creativity: Where Should We Go From Here?, Journal
of Management, 30, 933-958.

Organizational climate for innovation and organizational
performance: The mediating effect of innovative work

behavior, Journal of vocational behavior, 100, 67-77.

On the Nature of Individual Innovation, in The
International Handbook on Innovation, edited by Larisa V.

Shavinina, Elsevier Science & Technology, 31-43.

Feeling Energetic at Work: on Vigor’s Antecedents” in
Work Engagmenet, A Handbook Of Essential Theory
And Research, edited by A.B. Bakker, M.P. Leiter, 69-84.

Feeling vigorous at work? The construct of vigor and the
study of positive affect in organizations, Research in
Occupational Stress and Well Being, 3, 135-164.

What Do Proactive People Do? A Longitudinal Model
Linking Proactive Personality And Career Success,
Personnel Psychology, 54, 845-874.

Towards a Logic of Innovation in The International
Handbook on Innovation, edited by Larisa V. Shavinina,
and Larisa V Shavinina, Elsevier Science & Technology,
347-365.

176



SOLOMON, T. G.,
WINSLOW, K. E., &
TARABISHY, A. (2004)

SPREITZER, G. M. (1995)

SWAILES, S. (2002)

TARIS, T.W., SCHAUFELI,
W.B. & SHIMAZU, A.
(2015)

THOMAS, M. E. &
FREDERICKS, V.J. (1992)

THOMPSON, V. A. (1965)

TORE, (2017)

TUOMINEN, T. &
TOIVONEN, M. (2011)

The Role Of Climate In Fostering innovative Behavior In

Entrepreneurial Smes, Retrieved October 4, 2005.

Psychological Empowerment in the Workplace:
Dimensions, Measurement and Validation, Academy of
Management Journal, 38 (5), 1442— 1465.

Organizational Commitment: A Critique of The Construct
and Measures, International Journal of Management
Reviews, 4(2), 155-178.

The Push and Pull of Work: The Differences Between
Workaholism and Work Engagement, in Work
Engagmenet, A Handbook Of Essential Theory And
Research, edited by A.B. Bakker, M.P. Leiter, 39-53.

The Cultural Approach to The Formation of Organizational
Climate, Human Relations, 45(1), 19-47.

Bureaucracy And Innovation, Administrative Science
Quarterly, 1, 1-20.

Entelektiiel Sermayenin Yenilik¢i Is Davramsina
Etkisinin Bilgi Paylasimi, Oz-Yeterlilik ve I¢ Denetim
Odag Perspektifinden incelenmesi Uzerine Bir
Arastirma, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Yonetimi ve Organizasyon Anabilim

Dal1 Doktora Tezi

Studying Innovation and Change Activities in KIBS
Through the Lens of Innovative Behaviour, International

Journal of Innovation Management, 15 (02), 393-422.

177



UNSWORTH, K. (2001)

WALLACE, J., HUNT, J., &
RICHARDS, C. (1999)

WEST, MICHAEL A. &
FARR. J.L. (1990)

WEST, M. A. &
SACRAMENTO, C.A.
(2006)

WOODMAN, R. W.,
SAWYER, J.E. & GRIFFIN,
R.W. (1993)

VAN DE VEN, A.H. (1986)

VAN DER PANNE, G.,
VAN BEERS, C., &
KLEINKNECHT, A. (2003)

VEENENDAAL, A., &
BONDAROUK, T. (2015)

YAHYAGIL, M. Y. (2006)

Unpacking Creativity, The Academy of Management
Review, 26 (2), 289-297.

The Relationship Between Organisational Culture,
Organisational Climate and Managerial Values, The
International Journal of Public Sector Management,
12(7), 548-564.

Innovation and Creativity at Work. Oxford, England:
John Wiley & Sons Ltd.

Flourishing in Teams: Developing Creativity and
Innovation in Creative Management and Development,
Edited by Jane Henry, Third Edition, SAGE Publications
Ltd., 25-44.

Toward A Theory Of Organizational Creativity,
Academy Of Management Review, 18(2), 293-321.

Central Problems in the Management of Innovation,
Management Science, 32(5), 590-607.

Success and Failure of Innovation: A Literature Review,
International Journal of Innovation Management, 7(3),
309-3309.

Perceptions of HRM and their effect on dimensions of
innovative work behaviour: Evidence from a

manufacturing firm. Management Revue, 138-160.

The fit between the concepts of organizational culture and
climate, Journal of Organizational Culture,
Communications and Conflict, 10(2), 77-104.

178



YAVUZ, S., KARABULUT,
T., & SARI, S. S. (2019)

YILDIZ & OZCAN (2014)

YUAN, F. & WOODMAN,
R.W. (2010)

YU,C., YU, T.F., & YU, C.
C. (2013)

ZAHRA, S. A. & COVIN,
J.G. (1994)

ZHANG, X., & BARTOL, K.
M. (2010)

UNSWORTH, K. L.,
BROWN, H., & MCGUIRE,
L. (2000)

Gii¢ Alan Analizi Yéntemiyle Ogrencilerin Basarilarini
Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi. Kahramanmaras
Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, 9(2), 111-132.

Organizational Climate As A Moderator Of The
Relationship Between Transformational Leadership And
Creativity. International Journal of Business and
Management, 2(1), 76-87.

Innovative Behavior In The Workplace: The Role Of
Performance And Image Outcome Expectations, The
Academy Of Management Journal, 53(2), 323-342.

Knowledge Sharing, Organizational Climate and Innovative
Behavior: A Cross-Level Analysis Of Effects, Social
Behavior And Personality, 41(1), 143-156

The financial implications of fit between competitive
strategy and innovation types and sources, The Journal of
High Technology Management Research, 5(2), 183-211.

Linking Empowering Leadership and Employee Creativity:
The Influence of Psychological Empowerment, Intrinsic
Motivation, and Creative Process Engagement, Academy
of Management Journal, 53, 107-128.

Employee innovation: The roles of idea generation and
idea implementation in The Annual Conference of the

Society for Industrial and Organizational Psychology.

179



EKLER

Ek 1 Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu arastirmay1 Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Isletme Boliimii’nde
yiiriitmekte oldugum doktora tezim igin yapmaktayim. Arastirmanin amaci Orgiit
iklimi ile inovatif davramis arasindaki iliskide ise adanmishigin aracilik roliinii
degerlendirmektir. Asagidaki anket formunda sizden ricam kendi fikirlerinizi ve
yaklagimlarimizi dikkate alarak doldurmanizdir. Arastirma verileri akademik amagla
kullanilacaktir.

Doktora tezime vereceginiz katki i¢in tesekkiir ederim.

Sebnem Giliven

1. | Cahstiginiz sirketin faaliyet gosterdigi sektor (liitfen asagida belirtiniz)

2. | Cahstiginiz Departman (liitfen asagida belirtiniz)

3. |Yasmiz

21-30 ()

31-40 ()

41-50 ()

51-60 ( )

61-70 ()

4. | Cinsiyetiniz

Kadin ()

Erkek (1)

5. |Egitim durumunuz

Lisans ()

Yiiksek Lisans ( )

Doktora ( )
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6. |Bu sirkette kac¢ yildir ¢calisiyorsunuz?

1 yildan az ()

1-3 yil ()

4-6 yil ()

7-9yil ()

10 yildan fazla ()

Asagidaki boliimde gecen ifadeleri su anda calismakta

oldugunuz kurumunuz acisindan degerlendiriniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Yardima ihtiyacim oldugunda yoneticimin beni

destekleyecegini bilirim.

Kurum i¢i ilerlemem yoneticimin ilgi alani igindedir.

Isle ilgili sorunlarda y®neticimle kolaylikla iletisim

kurabilirim.

Yoneticim beni  destekler ve hatalarnimdan ders

cikarmamda yol gosterir.

Is yogunlugum fazla ve islerimi yapmak igin yeterli

zamanim yok.

Hig izin giinlim yokmus gibi hissediyorum.

Benimle ayni diizeydeki calisanlarin ¢ogu, isle ilgili

beklentiler nedeniyle kendilerini tiikenmis hissediyorlar.

Calisanlar birbirlerine yardim etmek icin devreye girerler.

Calisanlar birbirleriyle iyi gecinme egilimindedirler.

Calisanlar kisisel diizeyde de birbirleriyle ilgilenirler.

Calisanlar arasinda yiiksek diizeyde takim ruhu vardir.

Iyi performansi yéneticimiz hemen fark eder.

Yoneticim beni diger c¢alisanlara olumlu O6rnek olarak

gosterir.

Yoneticimin taraf tutmadigini diistiniiyorum.
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Yoneticim eger birinin igini sonlandirdrysa o kisinin bunu

hak ettigine inanirim.

Asagidaki boliimde ifade edilen davramslari, su anda

calismakta oldugunuz kurumunuzda hangi siklikta

sergilemekte oldugunuza gore degerlendiriniz.

Higbir

Zaman

Nadiren

Bazen

Siklikla

Her

Zzaman

Zor durumlarda tiretecegim yeni fikirlerim vardir.

Isimle ilgili yeni calisma ydntem ve tekniklerini

arastiririm ve 6grenmeye ¢aligirim.

Sorunlarin ¢6ziimiinde orijinal fikirler iiretirim.

Inovatif fikirlerin desteklenmesi igin diger calisanlari

yonlendirmeye gayret ederim.

Dogru inovatif fikirlerin iist yoneticiler tarafindan

onaylanacagina inanirim.

Kurumumdaki kisileri inovatif fikirler lretmeleri icin

motive ederim.

Inovatif fikirlerin uygulanabilir hale doniismesi i¢in caba

sarf ederim.

Inovatif fikirleri is yapis bicimimize uygun olarak kurum

ortamina sunarim.

Inovatif fikirlerin uygulamp uygulanamayacaklarini

degerlendiririm.
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Asagidaki boliimde ifade edilen davramislary, su_anda

calismakta oldugunuz kurumunuzda hangi siklikta

sergilemekte oldugunuza gore degerlendiriniz.

Higbir

Zaman

Nadiren

Bazen

Siklikla

Her

Zzaman

Sabah uyandigimda ige gidiyor olmak beni mutlu eder.

Ise gittigimde enerjik olurum.

Calistigim kurumda kendimi giiglii ve ding hissederim.

Isim bana ilham verir.

Isimi biiyiik bir hevesle yaparim.

Yaptigim isten gurur duyarim.

Calisirken kendimi isime kaptiririm.

Calisirken isime odaklanir, dis diinyadan kendimi

soyutlarim.

[sime yogunlastigimda kendimi mutlu hissederim.

Degerli katkimiz icin tekrar tesekkiir ederim.
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OZGECMIS

Sebnem Giiven, lisans egitimini Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde
2005 yilinda tamamlamustir. Lisans mezuniyetinin ardindan Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Orgiitsel Davranis, Yiiksek Lisans Programidan mezun
olmustur. 2010 yilinda Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali (iktisat) isletme Doktora Programma baglamistir. 2010-2011
yillarinda istanbul Bilim Universitesi Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksek Okulu’nda
arastirma gorevlisi olarak calismistir. 2011 yilinda biitiin dersleri basariyla vermis
ancak ailevi nedenlerle doktora egitimine ara vermistir. Bu siiregte ¢esitli hastane ve
tip merkezlerinde 6nce uzmanlik sonrasinda ise miidiir yardimciligi ve midiirliik
gorevleri tstlenmistir. 2018 yilinda ¢ikan afla doktora 6grenimine geri donmiistiir.

Orgiitsel davranis ve ydnetim-organizasyon alanlarinda ¢alismalar siirdiirmektedir.
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