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ÖZ  

Araştırmanın amacı, bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe etkisinde yenilikçi iş davranışının 

aracı rolünü belirlemektir. Araştırma nicel bir nitelik taşımakta olup, bu değişkenler arasındaki 

etkileşimleri belirlemeye çalışan hipotezler üzerine kurgulanmıştır. Bu amaçla daha önce 

güvenilirliği test edilmiş ölçekler kullanılarak anket yöntemi ile veriler toplanmıştır. Kolayda 

örneklem metodu ile 280 adet özel sektör çalışanından elde edilen verilerle çeşitli analizler ve 

değerlendirmeler yapılmıştır. Yapılan analizler sonucunda bireysel yaratıcılığın ve yenilikçi iş 

davranışının örgütsel çeviklik üzerinde pozitif yönlü anlamlı etkisinin olduğu görülmüştür. 

Bununla beraber bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe etkisinde yenilikçi iş davranışının aracı 

olarak etki ettiği tespit edilmiştir. Araştırmadan elde edilen bulgular, literatürdeki önceki 

çalışmalarla karşılaştırılarak değerlendirilmiş ve araştırmada ele alınan değişkenler bağlamında 

gelecekteki araştırmalar için öneriler geliştirilmiştir. 
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A B S T R A C T 

 

The purpose of the research is to determine the mediating role of innovative work behaviors in 

the impact of individual creativity on organizational agility. The research is quantitative and is 

based on hypotheses that try to determine the interactions between these variables. For this 

purpose, data was collected using a survey method with previously tested reliable scales. Various 

analyses and evaluations were conducted using data obtained from 280 private sector employees 

through a convenience sampling method. The analyses revealed that both individual creativity 

and innovative work behavior have a positive and significant effect on organizational agility. 

Furthermore, it was found that innovative work behaviors act as a mediator in the effect of 

individual creativity on organizational agility. The findings of the research were compared with 

previous studies in the literature and suggestions were developed for future research within the 

context of the variables addressed in this study. 
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1. GİRİŞ 

 

Günümüzün hızla değişen ve rekabetçi iş 

dünyasında, örgütlerin çevik kalabilmesi, bireylerin 

yaratıcı fikirler geliştirebilmesi ve bu fikirlerin 

yenilikçi iş süreçlerine dönüştürülebilmesi ile 

yakından ilişkilidir (Darvishmotevali, Altinay & 

Köseoğlu, 2020). Bu değişimler karşısında 

işletmelerin varlığını devam ettirebilmesi için hızlı 

davranması kritik bir önem taşımaktadır. Örgütsel 

çeviklik, işletmelerin değişen çevre koşullarına hızlı 

bir şekilde uyum sağlamasını göstermektedir (Gong 

& Ribiere, 2023). Değişimlere hızlı bir şekilde uyum 

sağlamak da işletmelerin yeniliğe açık olmalarını 

gerektirmektedir (Uğurlu & Doğan, 2023). Yeniliğin 

temeli olarak görülebilen yaratıcılık kavramı farklı 

ve değer yaratacak olan bir fikrin sergilenmesi olarak 

ifade edilmektedir (Karcıoğlu & Kaygın, 2013; Tatlı, 

Bıyıkbeyi & Yumaç 2024). Yenilikçi iş davranışı ise 

bu fikrin ticarileştirilmesi, çalışanın bu fikrin 

değerine diğerlerini ikna etme çabası, problemleri 

tanısma, hızlı çözümler üretebilme ve yenilik 

sürecine katkı sağlayabilecek pek çok faaliyeti içeren 

kapsamlı bir kavram olarak görülmektedir (De Jong 

& Den Hartog, 2007).  

 

Bu nedenle, çalışanların bireysel yaratıcılık 

seviyeleri arttıkça, yenilikçi iş davranışlarının 

artabileceği, dolayısı ile görevlerindeki uyum ve 

çözüm yeteneklerinin de artması beklenebilir. 

Yaratıcılık, yenilikçi iş davranışına dönüştüğünde, 

işletmenin çevresel değişimlere daha hızlı adapte 

olmasını sağlayan örgütsel çevikliğe etki sağlaması 

mümkün görülebilir. Bireysel yaratıcılık, örgütsel 

yaratıcılığı meydana getiren temel ve önemli bir 

unsur olmakla beraber bunun sağlanabilmesi farklı 

destekleyici faktörlerin varlığına ve engelleyici 

faktörlerin ortadan kaldırılmasına bağlıdır 

(Kwasniewska & Necka, 2004; Yeşil ve Mavi, 

2022). Yani bireysel başarının örgüt düzeyinde, hızlı 

ve etkili adaptasyon, çevik hareket edebilme gibi 

olumlu sonuçlar getirmesi aracı değişkenlerle 

güçlenebilir. Buradan hareketle araştırmanın temel 

motivasyonu “bireysel yaratıcılık örgütsel çevikliği 

etkiler mi, bu etkide yenilikçi iş davranışı aracı etki 

değişkeni rolüne sahip olabilir mi?” sorusu 

çerçevesinde belirlenmiştir.  Bireylerin 

davranışlarının ve değerlerinin toplamının, örgütsel 

kültürü ve yeniliğe bakış açısını da şekillendirmesi 

beklenmektedir. 

 

Literatürde bireysel yaratıcılığın iş performansına, 

yenilikçi davranışlara ve örgütsel başarıya katkıları 

kapsamlı bir şekilde ele alınmış olsa da (Kuncel, 

Hezlett & Ones,  2004; Woodman, Sawyer & Griffin, 

1993; Nafei, 2016), bu yaratıcılığın örgütsel 

çevikliğe doğrudan etkisine ve yenilikçi iş 

davranışının bu etkileşimdeki rolüne dair çalışmalar 

sınırlıdır. Bu eksikliği gidermeyi amaçlayan 

araştırmada, bireysel yaratıcılık, yenilikçi iş 

davranışı ve örgütsel çeviklik değişkenlerinin birbiri 

ile ilişkisini incelenirken, aynı zamanda yenilikçi iş 

davranışının bireysel yaratıcılığın örgütsel 

çeviklikteki etkisinde aracı rolde işlev görüp 

görmediği belirlenmek istenmiştir. Yenilikçi iş 

davranışının, yaratıcı fikirleri uygulanabilir hale 

getirmesi ve örgütsel fayda sağlayan yeniliklere 

dönüştürebilmesi sebebi ile aracılık rolü önemli 

görülmektedir. Bu yönü ile bireysel yaratıcılık ve 

örgütsel çeviklik arasındaki bağlantıda yenilikçi iş 

davranışının aracılık rolünün ele alınması, 

araştırmanın özgünlüğünü oluşturmaktadır. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

2.1. Bireysel Yaratıcılık 

 

Yaratıcılık içinde bulunulan ortama ve şartlara göre 

beliren, düşünme aşamasında kullanılan duygular, 

farkındalıklar ve zihinsel becerilerin ilişkisel 

bütünlüğüyle meydana gelen bir kabiliyettir (Onur & 

Zorlu, 2017). Bireysel yaratıcılık ise doğuştan gelen 

ve zamanla geliştirilebilen bir kavramdır. Bireysel 

yaratıcılık sahip olunan bilgi ve tecrübeyle ortaya 

yeni bir ürün koyabilmek ya da problemlere yaratıcı, 

yeni ve farklı çözüm yolları üretebilmektir (Sunar & 

Canberk, 2021). Sternberg & Lubart (1995), yaratıcı 

düşünmeyi, kişinin zihinsel repertuarını genişletme 

ve bu zihinsel repertuarı esnek bir şekilde kullanma 

yeteneği olarak tanımlar. 

  

Yaratıcılık, yaratıcı düşünme kavramı gibi sadece 

bireysel bir yetenek değil, aynı zamanda motivasyon, 

çevresel etkenler ve sosyal etkileşimler tarafından 

şekillendirilen karmaşık bir süreçtir (Amabile, 1983;  

Zhao, Zhang, Lu & Ding, 2023). Bu görüş, 

yaratıcılığın içsel ve dışsal etkenlerin etkileşimiyle 

şekillendiğini ve bireyin yaratıcı potansiyelini en üst 

düzeye çıkarabilmesi için bu etkenlerin uyum içinde 

olması gerektiğini öne sürer. Örneğin, bir bireyin 

yaratıcı düşünme yeteneği, onu motive eden içsel 

faktörlerle (merak, ilgi, kişisel tatmin) ve çevresel 

destekle (olumlu geri bildirim, uygun çalışma 

ortamı, sosyal etkileşimler) güçlendirilebilir 

(Yeşilyurt, 2020).  Bu nedenle, yaratıcı düşünme ve 

bireysel yaratıcılık, sadece bireysel bir süreç olarak 

değil, aynı zamanda sosyal ve çevresel bağlamlarda 

da ele alınmalı ve desteklenmelidir. 

 

Bireysel yaratıcılık aynı zamanda, bireyin sürekli 

olarak yeni fikirler üretebilme ve bu fikirleri 

uygulamaya koyabilme kapasitesini de içerir. 

Csikszentmihalyi (1996), bireysel yaratıcılığı, 

bireyin "akış" deneyimi ile ilişkilendirir. Bu, bireyin 

tamamen bir etkinliğe odaklandığı ve zamanın 

akışını unuttuğu bir durumdur. Bu tür bir odaklanma, 

bireyin yaratıcı süreçlerini en üst düzeye çıkarır ve 

yeni, özgün çözümler geliştirmesine olanak tanır. 
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Csikszentmihalyi'ye göre, yaratıcı bireyler, bu akış 

deneyimini sıkça yaşar ve bu deneyim, onların 

yaratıcı potansiyellerini en iyi şekilde kullandıkları 

bir süreç sağlar. Bu süreç hem bireysel hem de 

çevresel faktörlerin etkileşimiyle şekillenir ve 

bireyin kendini gerçekleştirme yolunda önemli bir 

rol oynar (Amabile, 1983). Yaratıcı düşünme, 

bireylerin karşılaştıkları sorunlara yeni ve benzersiz 

çözümler bulmalarına, kendilerini ifade etmelerine 

ve toplumsal ilerlemeye katkıda bulunmalarına 

olanak tanır. Bu nedenle, bireysel yaratıcılık ve 

yaratıcı düşünme süreçlerinin desteklenmesi hem 

bireysel hem de toplumsal düzeyde büyük önem taşır 

(Yıldırım, 2007). Bireysel yaratıcılığın genel iş 

performansıyla ilişkili olduğu gösterildiği ve 

yeniliğin temel fikri olarak görüldüğü için yenilikçi 

iş davranışı için de kritik olması gerektiği 

düşünülmektedir (Volery & Tarabashkina, 2021). 

 

2.2. Yenilikçi İş Davranışı 

 

Yenilik, değer yaratımında anahtar bir unsurdur 

(Cano-Kollmann, Cantwell, Hannigan, Mudambi & 

Song, 2016). Araştırmalar, yenilikçi iş davranışının, 

sağlam ve yenilikçi fikirler üretmek ve uygulamakla 

ilgili olduğunu giderek daha fazla açıklamaktadırlar; 

bu da yeni ürünler ve hizmetler oluşturma ve 

geliştirme sürecini içermektedir (Muchiri, 

McMurray, Nkhoma, & Pham, 2020; ud din Khan, 

Chughtai, M. S., Mushtaq, M. T., & Zeng, 2023). 

 

Yenilikçi davranış, günümüz iş dünyasında 

örgütlerin rekabet avantajını sürdürebilmesi ve hızlı 

değişen pazar koşullarına uyum sağlayabilmesi için 

önemli bir olgudur. Bu davranış, bireylerin sadece 

yenilikçi fikirler üretme kapasitesi ile sınırlı değildir. 

Aynı zamanda bu fikirlerin hayata geçirilmesi ve 

işletme süreçlerine entegre edilmesi sürecinde de 

önemli bir rol oynar (Sırakaya, 2024). Kanter (1988), 

yenilikçi davranışın, bireylerin mevcut bilgi ve 

becerilerini yeni yollar deneyerek hem kendileri hem 

de örgütleri için değer yaratma yeteneğini içerdiğini 

belirtir. Bu bağlamda, yenilikçi iş davranışı, bireysel 

yaratıcılığı ve kolektif iş birliğini bir araya getirerek, 

örgütsel başarıya katkı sağlar (Ali, Zhang, Shah, 

Khan, & Shah,  2020). 

 

Yenilikçi iş davranışı süreci problem tanımlamayı, 

fikir üretimini, örgüt içi savunuculuğu ve 

uygulanacak planların geliştirilmesini içerir (Chung, 

Choi & Cho, 2022; Scott & Bruce, 1994). Yenilikçi 

davranışlar yeni veya farklı şeylerin yaratılmasını 

temsil eder ve değişime yönelik bir yönelimle 

tanımlanır, çünkü bunlar yeni bir ürün, hizmet, 

düşünce veya süreç oluşturma ile bağlantılıdır 

(Omidvar, Zahed, Moeinikia, & Khaleghkhah, 

2021). Bu sebeple organizasyonların değişen pazar 

koşullarına hızla adapte olabilme yeteneğini 

destekleyerek örgütsel çevikliğin gelişimine katkıda 

bulunabilir. Çünkü bu davranışlar, organizasyon 

içindeki süreçlerin sürekli olarak yenilenmesini ve 

iyileştirilmesini sağlayarak, esneklik ve hızlı tepki 

verme kapasitelerini arttırıcı etkiye sahiptir. 

 

2.3. Örgütsel Çeviklik 

 

Çeviklik, işletmelerin pazar fırsatlarını hızlı bir 

şekilde değerlendirebilmesi ve değişen koşullara 

uyum sağlama kabiliyetiyle doğrudan ilişkilidir 

(Zengin, 2022). Örgütsel çeviklik, bir işletmenin tüm 

kademelerinde bu yeteneğin yaygın bir şekilde 

benimsenmesi ve uygulanması anlamına gelir. Doz 

& Kosonen (2008), örgütsel çevikliği, 

organizasyonun esnekliğini, uyarlanabilirliğini ve 

proaktif olma yeteneğini artıran bir kavram olarak 

tanımlar. Bu perspektiften bakıldığında, çeviklik, 

sadece hızlı karar alabilme yeteneği değil, aynı 

zamanda değişen koşullara proaktif bir şekilde 

hazırlıklı olma ve bu koşullara yönelik stratejiler 

geliştirebilme kapasitesini de içermektedir.  

 

Yüksek düzeyde örgütsel çeviklik, işletmelerin 

değişen pazar koşullarına hızla uyum sağlamasına 

olanak tanır ve bu durum, işletmenin rekabet gücünü 

artırır. Ancak, bu çevikliğin yalnızca birkaç 

departmanla sınırlı kalması, uzun vadede 

sürdürülebilir bir başarı sağlamayabilir. Zaccaro ve 

Banks (2004), örgütsel çevikliğin, tüm organizasyon 

üyelerinin çevik bir kültürü benimsemesi ve bu 

kültürü günlük iş süreçlerine entegre etmesiyle 

mümkün olabileceğini öne sürer. Bu, her 

kademedeki çalışanların değişime açık, yenilikçi ve 

esnek bir düşünce yapısına sahip olması gerektiğini 

ifade eder. 

 

İşletmelerin çevikliklerini artırmak için, 

çalışanlarına sürekli eğitim ve gelişim imkânları 

sunmaları, esnek çalışma koşulları sağlamaları ve 

yenilikçiliği teşvik eden bir iş kültürü oluşturmaları 

gerekmektedir. Horney, Pasmore ve O'Shea (2010), 

örgütsel çevikliğin, liderlik, strateji, süreçler ve 

kültür gibi temel unsurlarda esneklik ve uyum 

sağlama yeteneği ile güçlendiğini belirmişlerdir. Bu 

bağlamda liderlerin, çalışanları motive etme, 

yenilikçiliği teşvik etme ve değişim süreçlerini 

yönetme konusundaki yetkinlikleri, örgütsel 

çevikliğin temel bileşenleri olarak görülebilir.  

 

Örgütsel çeviklik, bir işletmenin değişen pazar 

koşullarına hızlı ve etkili bir şekilde yanıt verebilme 

yeteneğini ifade eder ve bu, işletmenin rekabet 

avantajını sürdürmesi açısından kritik bir faktördür. 

Ancak, bu çevikliğin tüm organizasyon düzeyinde 

yaygın ve tutarlı bir şekilde benimsenmesi 

gereklidir.  Bu şekilde, işletmeler, hem beklenmedik 

pazar fırsatlarını değerlendirebilir hem de uzun 

vadede sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde 

edebilirler (Demirkıran & Korkmaz, 2022). Burke ve 
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Litwin (1992), örgütsel çevikliği, bir organizasyonun 

esneklik, adaptasyon ve hız gibi niteliklerle 

donatılması olarak tanımlar. Yenilikçi iş davranışı, 

bu niteliklerin geliştirilmesinde önemli 

görülmektedir. Bireylerin yenilikçi davranışları, 

örgütlerin çevik kalabilmesi için gerekli olan 

esnekliği ve uyum yeteneğini artırıcı niteliktedir 

(Şenol, 2022). 

 

3. KAVRAMLARARASI İLİŞKİLER VE 

HİPOTEZ GELİŞTİRME 

 

Araştırma değişkenleri arasındaki temel ilişkilerin 

nereden kaynaklandığı ve hipotezlerin oluşumuna 

öncülük eden dayanaklar, bu başlık altında ele 

alınmıştır. 

 

3.1. Bireysel Yaratıcılık ile Yenilikçi İş Davranışı 

Arasındaki İlişki 

 

Yaratıcı bireyler, mevcut problemler için yeni ve 

orijinal fikirler geliştirme yeteneğine sahip 

olduklarından, yenilikçi iş davranışının ilk aşaması 

olan fikir üretme sürecinde daha aktif olurlar 

(Amabile, 2016). Yaratıcı bireyler, yeni fikirlerin 

uygulanabilirliğini ve pazar potansiyelini daha iyi 

değerlendirebilirler, bu da onları yenilikçi iş 

süreçlerine daha fazla dâhil eder (Mumford, 2000). 

Bireysel yaratıcılık işin niteliğini ve örgüt 

performansını artırmak, rekabet avantajı ve örgütün 

devamlılığını sağlamak amacıyla yeni yollar, 

süreçler, teknolojiler ve fikirler geliştirmek olarak 

tanımlanmaktadır (Kanbur ve Özyer, 2016). Yeni 

yollar, yeni süreçler ve yeni teknikler yenilikçi iş 

davranışlarına yol açmaktadır. Bireysel yaratıcılığın 

yenilikçi iş davranışlarını ortaya çıkarması ve 

arttırması hakkında yapılan pek çok çalışmada da bu 

bulguları destekler niteliktedir (Kim ve Park, 2015; 

Gürkan ve Demiralay, 2017). Bu bilgilerden 

hareketle aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur: 

 

H1: Bireysel yaratıcılığın yenilikçi iş davranışı 

üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

 

3.2. Yenilikçi İş Davranışı ile Örgütsel Çeviklik 

Arasındaki İlişki 

 

Yenilikçi iş davranışı, çalışanların yeni stratejiler 

geliştirme ve değişimlere hızlı tepki verme 

yeteneklerini desteklemektedir. Bu, örgütlerin 

değişen çevrede çevik kalabilmesine katkı 

sağlamaktadır (Teece, Peteraf, & Leih, 2016). 

Yenilikçi iş davranışları, ekipler arasında daha iyi 

iletişim ve işbirliği sağlar, bu da organizasyonun 

daha hızlı ve etkili hareket etmesine olanak tanır (Le 

Blanc, González-Romá, V. & Wang, 2021). Kanter 

(1988), yeniliğin, genellikle mevcut ihtiyaç 

nedeniyle var olan ihmal veya problemin ortaya 

çıkması ile tetiklendiğini belirtmektedir. Dolayısı ile 

değişimin sıklığı ile yeniliği ilişkilendirmiştir. 

Karafakıoğlu ve Fındıklı (2024) ve Omidvar ve 

arkadaşları (2021) da yenilikçi iş davranışı ile 

örgütsel çeviklik arasında anlamlı bir ilişki olduğunu 

bulgulamışlardır. Bu bilgilerden hareketle aşağıdaki 

hipotez oluşturulmuştur: 

 

H2: Yenilikçi iş davranışının örgütsel çeviklik 

üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

 

3.3. Bireysel Yaratıcılık ile Örgütsel Çeviklik 

Arasındaki İlişki 

 

Bireylerin yaratıcılığının örgütün bütününe tesir 

eden bir hale gelebilmesi için her bir örgüt üyesinin 

bireysel yaratıcılığının teşvik edilmesinin önemi 

büyüktür. Yaratıcı bireyler, organizasyonların 

yenilikçi çözümler geliştirmesini ve bu çözümleri 

hızla hayata geçirmesini sağlamaktadır ve bu da 

örgütlerin değişimine hızlı uyumunu sağlayarak 

örgütsel çevikliğini arttırabilir (Amabile ve Pratt, 

2016).  Yaratıcı bireyler, değişen pazar koşullarına 

ve belirsizliklere daha hızlı uyum sağlama 

kapasitesine sahiptirler. Aynı zamanda hızlı çözüm 

konusunda da aktiftirler. Bu da örgütün çevik 

kalmasına yardımcı olur (Teece vd., 2016). 

Khaddam (2020) de araştırmasında çalışan 

yaratıcılığın ile çevikliği arttırdığını ifade etmiştir. 

Bu bilgilerden hareketle oluşturulan hipotez 

aşağıdaki gibidir: 

 

H3: Bireysel yaratıcılığın örgütsel çeviklik üzerinde 

pozitif yönlü etkisi vardır. 

 

3.4. Bireysel Yaratıcılık, Yenilikçi İş Davranışı ve 

Örgütsel Çeviklik Arasındaki İlişki 

 

Yaratıcı bireyler, sorunlara yenilikçi çözümler 

üretme, süreçleri iyileştirme ve yeni fikirler 

geliştirme konusunda daha istekli ve yetkin 

olmaktadırlar (Amabile ve Pratt, 2016). Bu da 

yenilikçi iş davranışlarını artırabilmektedir. West ve 

Sacramento (2023), bunun örgüt iklimi ile 

bağlantısını inceleyerek bireysel yaratıcılığın 

yenilikçi iş davranışını artırabileceği ifade 

etmektedirler. Yenilikçi iş davranışı, organizasyonun 

hızla değişen pazar koşullarına uyum sağlama, esnek 

süreçler geliştirme ve yeni fırsatları değerlendirme 

yeteneğini güçlendirir (Farrukh, Meng, Raza, & Wu 

2023) Bunun da örgütsel çevikliği olumlu yönde 

etkilemesi beklenmektedir.  Puriwat ve Hoonsopon 

(2022), araştırmalarında teknolojik değişimlerin 

etkisi altında şirketlerin yaratıcı fikirleri nasıl 

dönüştürdüğünü ve yenilikçi ürün performansını 

artırmak için çeviklik ve esneklik yeteneklerinin 

kritik rol oynadığından bahsetmiştir. Bireysel 

yaratıcılığın çalışanların yenilikçi iş davranışını 

arttırması ve bu sayede hızlı çözüm önerileri ve 

çevresel adaptasyon ile örgütsel çevikliğin de 
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artması beklenebilir. Bu bilgilerden hareketle 

oluşturulan hipotez aşağıdaki gibidir: 

 

H4: Bireysel yaratıcılığın örgütsel çeviklik 

üzerindeki etkisinde yenilikçi iş davranışının aracı 

rolü vardır. 

 

4. YÖNTEM 

 

Araştırmanın yöntem başlığında öncelikle 

araştırmanın örneklemi ve örnekleme metodu ile 

ilgili bilgiler sunulmaktadır. Ardından veri toplama 

araçları ve analiz teknikleri ile ilgili diğer bilgiler 

verilmektedir.  Son olarak bu bölümde araştırmanın 

kavramsal modeli tanıtılmaktadır. 

 

Bu araştırmada kullanılan anket yöntemi için Kilis 7 

Aralık Üniversitesi Etik Kurulu’nun 2023/21 nolu 

toplantısında E-41741 sayılı ve 26.12.2023 tarihli 

Etik Kurul Onayı alınmıştır. 

 

4.1. Örneklem 

 

Araştırmanın örneklemini Gaziantep ilindeki özel 

sektör çalışanları oluşturmaktadır. Kolayda 

örneklem yöntemi seçimi ile uygulanan araştırmada, 

ulaşılabilen sektörler katılımcıların demografik 

özellikleri bölümünde açıklanmıştır. Araştırmanın 

örneklemi 280 adet personelden oluşmaktadır. Veri 

toplama aşamasında Google Form üzerinden çevrim 

içi anket yöntemine başvurulmuştur. Örneklem 

sayısının belirlenmesinde Hair, Hult, Ringle ve 

Sarstedt (2014) tarafından sunulan örneklem 

prosedürü izlenmiştir. Bu prosedüre göre 

araştırmada yer alan ölçeklerdeki her bir madde için 

en az 10 adet örnekleme ulaşmak yeterli 

görülmektedir. Araştırmada kullanılan 28 adet 

maddeye karşılık 280 adet örnekleme ulaşmak 

gerekmekteydi. Veri toplama sürecinde 302 adet 

çalışandan veri toplanmış uygun olmayan veriler 

çıkarılıp, yeterli bulunan 280 adet örneklemle 

analizler gerçekleştirilmiş ve söz konusu kriter 

sağlanmıştır.  Araştırma örnekleminin seçiminde 

kolayda örneklem tekniği kullanılmıştır. Kolayda 

örneklem tekniği örnekleme ulaşmada zaman ve 

maliyet konusunda faydalıdır. Ancak sonuçların 

genellenebilirliği konusunda kuşkulara sahiptir 

(Kurtuluş, 2011).  

 

4.2. Ölçüm Araçları 

 

Araştırmanın veri toplama aşamasında üç değişken 

için üç temel ölçek kullanılmıştır.  

 

Bireysel yaratıcılık ölçeği için Balay (2010) 

tarafından geliştirilmiş olan, Tür (2019) tarafından 

kısaltılarak yeniden uyarlanan ve geçerliliği 

sağlanmış olan 6 maddelik ölçek kullanılmıştır. 

Yenilikçi iş davranışı ölçeği, Scott ve Bruce (1994) 

tarafından geliştirilmiş, Çalışkan, Akkoç ve Turunç 

(2019) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. Ölçek tek 

boyut ve 5 maddeden oluşmaktadır. 

 

Örgütsel çeviklik ölçeği, Sharifi ve Zhang (1999) 

tarafından geliştirilmiş, Türkçeye uyarlaması 

Akkaya ve Tabak (2018) tarafından uygulanmıştır. 

Ölçek 17 adet sorudan meydana gelmektedir. 

Bununla beraber katılımcıların demografik 

özelliklerinin belirlenebilmesi için dört adet (yaş, 

cinsiyet, eğitim düzeyi, tecrübe) tanımlayıcı soru 

kullanılmıştır. 

 

4.3. Kavramsal Model 

 

Araştırmanın kavramsal modelinde bireysel 

yaratıcılık bağımsız (x), yenilikçi iş davranışı aracı 

(m) aracı ve örgütsel çeviklik, bağımlı (y) değişkeni 

ifade etmektedir. Şekil 1’de görüldüğü üzere, 

bireysel yaratıcılığın yenilikçi iş davranışına etkisi 

H1, yenilikçi iş davranışının örgütsel çevikliğe etkisi 

H2, bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe etkisi 

H3, bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe etkisinde 

yenilikçi iş davranışının aracılık rolü ise H4 hipotezi 

ile belirtilmektedir. 

 

Şekil 1: Kavramsal Model 

 

 

5. BULGULAR 

 

Araştırmanın bu bölümünde verilerin analizine ve 

araştırma modelinin testine yer verilmektedir. 

Öncelikle SPSS 25 paket programı ile faktör ve 

güvenilirlik analizleri yapılmıştır. Ölçüm araçlarının 

uygunluğunun sağlanması sonrasında korelasyon 

analizi ve tanımlayıcı istatistikler incelenmiştir.  Son 

olarak araştırmanın aracılık modelinin test 

edilebilmesi için SPSS Process 3.5 makrosu ile 

aracılık analizi gerçekleştirilmiştir. 

 

5.1. Katılımcıların demografik özellikleri  

 

Katılımcıların demografik özelliklerine 

bakıldığında; 157’sinin (%56) kadın, 123’ünün 

(%44) erkek ve %68’inin lisans, %13’sinin lise, 

%12’sinin yüksek lisans ve doktora mezunu olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların %40’ı 18-24 yaş 

aralığında, %32’si 25-30 ve %28’i 31 ve üzerindedir. 

Örneklemde büyük çoğunluğu genç katılımcıların 
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Tablo 1: Faktör ve Güvenilirlik Analizi Bulguları 

oluşturduğu söylenebilir. İş tecrübesi bağlamında, 

katılımcıların %36’sı 1 yıl ve altı süre ile yeni 

başlayanlar olarak görülürken, %25’inin 1-3 yıldır, 

%20’sinin 4-6 yıldır ve %19’unun 7 yıl ve üzerinde 

çalıştıkları görülmüştür. Katılımıcıların %31’inin 

bilişim, %23’ünün hukuk, %27’sinin finans, geriye 

kalan %19’lük kısmın ise, organizasyon, tekstil, 

imalat sektörlerinden çalışanlar oluşturmaktadır. 

Kolayda örnemlem yönteminden dolayı hızlı 

ulaşılabilen sektörler seçilmiştir fakat bu sektörler 

aynı zamanda günümüz teknolojisi ile gelişmeye 

müsait ve yenilikçi davranış ile gelişime açık 

sektörler konumundadırlar. 

 

5.2. Faktör ve güvenilirlik analizi bulguları 

 

Bireysel yaratıcılık, yenilikçi iş davranışı ve örgütsel 

çeviklik ölçeklerinin uygunluğunun 

değerlendirilmesi için faktör ve güvenilirlik analizi 

yapılmıştır. Bu analizlerin sonuçlarının 

değerlendirilmesinde Hair vd. (2014) tarafından 

sunulan ve alanyazında kabul gören sınır değerleri 

esas alınmıştır. Söz konusu kriterlere göre KMO 

örneklem yeterliği ölçümü 0,6/0,7 ve üzerinde, 

Bartlett’s küresellik testi p<0,05 düzeyinde, 

açıklanan toplam varyans %60 ve üzerinde, 

Cronbach’s Alpha katsayısı 0,6/0,7 ve üzerinde, 

maddelerin faktör yükü 0,4 ve üzerinde olmalıdır. 

Analiz bulguları Tablo 1’de sunulmuştur. 

 

 

 

 

 

Faktör analizi bulgularına göre Yenilikçi İş 

Davranışı ölçeğinin KMO değeri 0,805, Bartlett’s 

küresellik testi p<0,01 düzeyinde anlamlı, açıklanan 

varyansı %58,267, faktör yükleri 0,695 ile 0,848 

arasındadır. Bireysel Yaratıcılık ölçeğinin KMO 

değeri 0,850, Bartlett’s küresellik testi p=0,01 

düzeyinde anlamlı, açıklanan varyansı %59,084, 

faktör yükleri 0,696 ile 0,848 arasındadır. Son olarak 

Örgütsel Çeviklik ölçeğinin KMO değeri 0,897, 

Bartlett’s küresellik testi p=0,01 düzeyinde, 

açıklanan varyansı %51,202 faktör yükleri 0,675 ile 

0,829 arasındadır. Güvenilirlik analizi bulgularına 

göre Yenilikçi İş Davranışı ölçeğinin Cronbach’s 

Alpha katsayısı 0,949, madde sayısı 5’tir. Bireysel 

Yaratıcılık ölçeğinin Cronbach’s Alpha katsayısı 

0,891, madde sayısı ise 6’dır. Son olarak Örgütsel 

Çeviklik ölçeğinin Cronbach’s Alpha katsayısı 

0,750, madde sayısı ise 17 olarak tespit edilmiştir. 

 

Bulgular genel olarak değerlendirildiğinde 

ölçeklerin araştırma kapsamında kullanılmasının 

uygun olduğunu ifade etmek mümkündür. 

 

5.3. Korelasyon analizi ve tanımlayıcı istatistikler 

 

Korelasyon analizi yapılmadan önce değişkenlerin 

uygunluk durumu test edilmiştir. Ardından 

değişkenler arası ilişkilerin tespiti için korelasyon 

analizine geçilmiştir. Korelasyon analizinin hemen 

öncesinde verilerin normal dağılımı test edilmiştir. 

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinden 

elde edilen sonuca göre p<0,05 düzeyindedir. Bu 

nedenle verilerin çarpıklık ve basıklık değerleri 

incelenmiştir. Çarpıklık ve basıklık değerleri -2/2 

arasında olduğunda verilerin normal dağılımı 

varsayımı için yeterli olarak görülmektedir 

(Tabachnick ve Fidell, 2013; George ve Mallery, 

2010).  

 

 

 

 

 

Yenilikçi iş davranışı ölçeğinin çarpıklık (0,72) ve 

basıklık (2,01) değerleri uygun görülen aralıkta 

bulunmaktadır. Bireysel yaratıcılık ölçeğinin 

çarpıklık (0,24) ve basıklık (0,39) değerleri uygun 

belirlenen aralıkta görülmüştür.  Son olarak örgütsel 

çeviklik ölçeğinin çarpıklık (-,55), ve basıklık (,53) 

değerlerinin uygun görülen sınır aralığında 

bulunduğu tespit edilmiştir. Çarpıklık ve basıklık 

değerleri uygun aralıklarda olduğu için Pearson 

Faktör Analizi    Yenilikçi İş  

Davranışı 

Bireysel Yaratıcılık Örgütsel Çeviklik 

KMO   ,805 ,850 ,897 

Bartlett's Test Yaklaşık ki-kare 465,189 699,411 3326,116 

  Serbestlik derecesi 10 15 136 

  Anlamlılık <,001 ,001 ,001 

Açıklanan toplam varyans   58,267 59,084 51,202 

Faktör yükleri   [0,695/0,848] [0,696/0,841] [0,675/0,829] 

Güvenilirlik analizi   Yenilikçi İş 

Davranışı 

Bireysel Yaratıcılık Örgütsel Çeviklik 

Cronbach’s Alpha   0,949 0,891 0,939 

Madde sayısı   5 6 17 
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Tablo 2: Korelasyon Analizi ile Tanımlayıcı İstatistikler 

 

Tablo 3: Aracılık Modeli Testi 

korelasyon analizinin yapılması kararlaştırılmıştır. 

Pearson korelasyon analizi sonuçlarının 

değerlendirilmesi için alanyazında yaygın bir şekilde 

kullanılan sınır değerleri temel alınmıştır (Karahan, 

2017; Kocaay,Demir, B. T. & Biçer, 2022). 

Tanımlayıcı istatistiklerin değerlendirilmesinde ise 

İşcan (2002) ve Sungur (2010) tarafından sunulmuş 

olan sınır değerleri temel alınmıştır. Korelasyon  

analizi sonucu elde edilen bulgular ve tanımlayıcı 

istatistiklerin ortalamaları Tablo 2’de gösterilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

Korelasyon analizi bulgularına göre bireysel 

yaratıcılık ile yenilikçi iş davranışı arasında yüksek 

düzeyde (0,75), p<0,05 seviyesinde anlamlı ve 

pozitif yönde bir ilişki olduğu görülmüştür. Örgütsel 

çeviklik ile yenilikçi iş davranışı arasında orta 

düzeyde (r= 0,47), p<0,05 düzeyinde anlamlı ve 

pozitif yönde bir ilişki bulunduğu belirlenmiştir. 

Örgütsel çeviklik ile bireysel yaratıcılık arasında orta 

düzeyde (0,51), p<0,05 düzeyinde anlamlı ve pozitif 

yönde bir ilişki bulunduğu tespit edilmiştir. 

Tanımlayıcı istatistiklere bakıldığında araştırmaya 

katılan çalışanların yenilikçi iş davranışı (4,28), 

bireysel yaratıcılık (3,94) ve örgütsel çeviklik algısı 

(3,91) ortalamalarının yüksek düzeylerde olduğu 

tespit edilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

5.4. Aracılık Modeli Analizi 

 

Aracılık analizi, bağımsız değişkenin bağımlı 

değişkene etkisinin, farklı bir değişken üzerinden 

gerçekleştiği durumda kullanılmaktadır. Aracılık 

analizinin gerçekleştirilmesinde Hayes (2018)’in 

 

Ort. Std. Sapma 
Yenilikçi İş 

Davranışı 
Bireysel Yaratıcılık 

Örgütsel 

Çeviklik 

Yenilikçi İş 

Davranışı 4,2836 ,61102 1   

Bireysel Yaratıcılık 
3,9417 , 65398 ,754** 1  

Örgütsel Çeviklik 3,9155 ,65581 ,474** ,513** 1 

**. Anlamlılık 0,01 düzeyinde                                                                                                                  N:280 

Değişkenler R2 P B P LLCI ULCI Hipotez 

Yenilikçi İş 

Davranışı 
0,5686 0,0000 

1,5066 0,0000 1,2172 1,7961 
H1: 

desteklendi Bireysel 

Yaratıcılık 
0,7045 0,0000 0,6320 0,7770 

 

Örgütsel 

Çeviklik 

0,281 0,0000 

1,5591 0,0000 1,0875 2,0308 

H2: 

desteklendi 

Yenilikçi İş 

Davranışı 
0,2179 0,0093 0,0540 0,3818 

Bireysel 

yaratıcılık 
0,3610 0,0000 0,2079 0,5141 

 

Örgütsel 

Çeviklik 
0,2633 0,0000 

1,8875 0,0000 1,4815 2,2935 
H3: 

desteklendi Bireysel 

Yaratıcılık 
0,5145 0,0000 0,4129 0,6161 

 

Bireysel yaratıcılık  yenilikçi iş davranışı  

örgütsel çeviklik 

Etki BootLLCI BootULCI      H4: 

desteklendi 0,1535 0,0393 0,2805 

Bireysel yaratıcılık: Bağımsız değişken, Yenilikçi iş davranışı: Aracı değişken, Örgütsel çeviklik: Bağımlı 

değişken 
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aracılık analizi süreci izlenmiştir.  Hayes (2018)’e 

göre aracılık analizinin gerçekleştirilebilmesi için 

tüm değişkenlerin arasındaki ilişkilerin anlamlı 

olmasına gerek yoktur.  Ayrıca ilişkilerin 

anlamlılığının test edilmesinde güven aralığı 

(ULLCI-LLCI) değerleri esas alınabilir. Güven 

aralığında 0 değerinin yer almaması, diğer bir ifade 

ile güvenilirlik katsayılarının negatif/pozitif 

değerlerde yer alması, elde edilen bulguların anlamlı 

olduğunu göstermektedir. Aracılık analizinin 

gerçekleştirilmesinde güvenilirliğinin 

sağlanmasında yeniden örnekleme tekniği kullanılır. 

Bu sayede benzersiz örneklemle daha güvenilir 

sonuçlara ulaşılabilir (Hayes, 2018). Bu araştırmada 

aracılık analizi SPSS Process 3.5 makrosu 

kullanılarak gerçekleştirilmektedir. Aracılık 

analizinin gerçekleştirilmesinde kullanılan model ise 

4 numaralı basit aracılık modeli olarak ifade 

edilmektedir. Aracılık modeli testi sonuçkarı Tablo 

3’te görülmektedir. 

 

Bireysel yaratıcılığın yenilikçi iş davranışını 

açıklama düzeyi %57, açıklama katsayısı 0,7045’dir. 

Elde edilen açıklama düzeyinin güven aralığı (LLCI-

ULCI) 0,6320 ile 0,7770 arasında olması ve 0 değeri 

içermemesi sebebi ile anlamlı bulunmuştur. 

Bulgulara göre bireysel yaratıcılık yenilikçi iş 

davranışını önemli düzeyde artırmaktadır.  

 

Yenilikçi iş davranışının örgütsel çevikliği açıklama 

düzeyi %28, açıklama katsayısı ise 0,2179’dur. 

Yenilikçi iş davranışının örgütsel çevikliği açıklama 

düzeyinin anlamlılığını belirten güven aralığı (LLCI-

ULCI) 0,0540 ile 0,3818 arasında olması ve 0 değeri 

içermemesi sebebi ile anlamlıdır.  Bulgulara göre 

yenilikçi iş davranışı, örgütsel çevikliği düşük 

düzeyde arttırmaktadır. 

 

Bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliği açıklama 

düzeyi %26, açıklama katsayısı ise 0,5145’dir. 

Açıklama düzeylerinin güven aralığı (LLCI-ULCI) 

0,4129 ile 0,6161 arasında olması ve 0 değeri 

içermemesinden dolayı anlamlı görülmüştür. 

Bulgulara göre bireysel yaratıcılık örgütsel çevikliği 

düşük düzeyde arttırmaktadır.  

 

Son olarak bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe 

etkisinde yenilikçi iş davranışının aracılık rolünün 

incelendiği endirekt etkinin katsayısı 0,1535, güven 

aralığı ise (Boot LLCI-BootULCI) ise 0,0393 ile 

0,2805 olarak tespit edilmiştir.  Güven aralığının 0 

değerini içermemesinden dolayı aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu görülmüştür. 

 

Elde edilen bulgular genel olarak 

değerlendirildiğinde; bireysel yaratıcılığın yenilikçi 

iş davranışını arttırdığı, yenilikçi iş davranışının 

örgütsel çevikliği arttırdığı, bireysel yaratıcılığın 

örgütsel çevikliği arttırdığı ve bireysel yaratıcılığın 

örgütsel davranışa etkisinde yenilikçi iş davranışının 

aracı etkisi bulunduğu tespit edilmiştir.  

 

Bulgular doğrultusunda H1, H2, H3 ve H4 

hipotezlerinin tamamı desteklenmiştir.  

 

6. TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

İş dünyasında sürekli değişen ve gelişen küresel 

dinamikler, işletmelerin hızlı adaptasyon ihtiyacını 

ve yenilik yeteneklerini ön plana çıkarmaktadır. 

Özellikle teknolojik ilerlemeler ve dijital dönüşüm, 

işletmelerin çevik ve esnek yapılarla hareket 

etmelerini kaçınılmaz hale getirmiştir. Bu bağlamda, 

bireysel yaratıcılığın, çalışanların yeni fikirlere ve 

çözümlere açık olmasını sağlayarak, işletmelerin 

değişimlere uyum kabiliyetini arttırıcı özellikte 

olması beklenebilir. Yenilikçi iş davranışının ise, bu 

yaratıcı süreçlerin uygulamaya dökülmesinde ve 

örgütsel çevikliğin sağlanmasında kritik bir rol 

oynadığı bulgulanmıştır. Örgütsel bağlamda bireysel 

yaratıcılığın yenilikçi iş davranışını arttırdığı sonucu 

çoğunlukla liderlik konuları bağlamında incelenerek 

literatürde farklı araştırmacılar tarafından da 

desteklenmektedir (Gürkan ve Demiralay, 2017; 

Bagheri, Akbari, & Artang, 2022; Vallabh, Dhir, & 

Budhwar, 2024). Kim ve Park (2015)’ın, yaratıcılık, 

yenilikçi iş davranışı ve kişilik özellikleri ilişkilerini 

incelediği araştırmalarında yaratıcılık ve yenilikçi iş 

davranışı arasında pozitif yönlü ilişki bulunmuştur. 

Tüm bu bulgular H1 hipotezini destekler niteliktedir. 

Yaratıcılık bağlamında, bireysel yaratıcılıktan çok, 

örgütsel yaratıcılık konusunun örgütsel çeviklik ile 

ilişkilerinin incelendiği araştırmalar görülmektedir 

(Veiseh & Eghbali, 2014). Musa ve Enggarsyah 

(2024), örgütsel çeviklik, özümseme kapasitesi ve 

örgütsel yaratıcılık arasındaki ilişkileri incelediği 

çalışmalarında, örgütsel yaratıcılığın yıkıcı 

ortamlarda dayanıklılığı artırmada “belirleyici bir 

güç” olarak rol oynadığını, buna karşın örgütsel 

çevikliğin daha çok rekabet avantajı ile ilişkili 

olduğunu belirlemişlerdir. AlAbood ve Manakkattil 

MohammedIsmail (2024) çalışmalarında, yenilikçi 

iş davranışı ile işyeri çevikliği, örgütsel kimlik ve 

örgütsel dayanışma değişkenleri arasında pozitif 

yönlü anlamlı ilişkiler olduğunu bulgulamışlardır. 

Bu bulgular da H2 ve H3’ü destekler niteliktedirler. 

Puriwat ve Hoonsopon (2022)’un teknolojik 

değişimlerin etkisinde işletmelerin yaratıcı fikirleri 

dönüştürerek yenilikçi ürün performansını artırmak 

için esneklik ve uyum yeteneğini kritik rolde görmesi 

de araştırmanın H4 hipotezini desteklemiştir. 

Yapılan literatür taramalarına göre, örgütsel çeviklik 

daha çok, örgütsel başarı (Nafei, 2016), yeniliğin 

örgütsel öncülü (Franco ve Landini, 2022), örgütsel 

performans (Türi, Khwaja, M. G., Tariq, F. & 

Hameed, 2023) ve son dönemde yeşil yaratıcılık 

(Soomro & Soomro, 2024) gibi konularla genelde 

daha örgütsel düzeyde ele alınmıştır. Bu araştırmada 
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ise bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe etkisinde 

yenilikçi iş davranışının aracı rolü incelenmek 

istenmiştir.  

Araştırma sonuçlarına göre bireysel yaratıcılık 

arttıkça yenilikçi iş davranışının arttığı ve bu 

doğrultuda örgütsel çevikliğin de arttığı 

bulgulanmıştır. Bireysel yaratıcılık ve örgütsel 

çeviklik arasındaki ilişkide yenilikçi iş davranışının 

anlamlı bir şekilde etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Çalışanların bireysel yaratıcılık düzeylerinin ve 

yenilikçi iş davranışının, örgütlerde değişime hızla 

uyum sağlama yeteneğini belirten örgütsel çevikliğe 

etki ettiği görülmüştür.  

Araştırma sonuçlarının alanyazınla uyumlu 

olduğunu belirtmek mümkündür. Örneğin, Khaddam 

(2020), “Personel yaratıcılığının stratejik çevikliğe 

ulaşmadaki etkisi: Bilgi paylaşımının aracılık rolü” 

isimli çalışmasında yaratıcılığı bireysel bazda ele 

almış ve yaratıcılık ile çeviklik arasında anlamlı etki 

bulmuştur. Bununla beraber, yenilikçi iş davranışı, 

örgütsel çeviklik ve iş tatmini değişkenleri 

arasındaki ilişkileri inceleyen bir çalışmada 

(Omidvar vd., 2021), örgütsel çeviklik ve yenilikçi iş 

davranışı arasında pozitif yönlü anlamlı ilişki 

bulunmuştur. Bireysel yaratıcılık ile yenilikçi iş 

davranışı ilişkisini inceleyen araştırmalar daha 

yaygın görülmektedir. Bu araştırmalara göre de 

(Jong, 2007; Bharadwaj ve Menon, 2000; Bagheri 

vd, 2022; West ve Sacramento, 2023) bireysel 

yaratıcılığın yenilikçi iş davranışını artırdığı 

bilinmektedir.  

Araştırmanın önceki çalışmalardan farklı olarak 

bireysel yaratıcılığın örgütsel çevikliğe etkisinde 

yenilikçi iş davranışının aracı rolde incelenmesi ile 

alanyazına katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Elde 

edilen bulgular, bireysel yaratıcılığın yalnızca örgüt 

içindeki yenilik süreçlerine katkı sağlamakla 

kalmayıp, aynı zamanda örgütün değişen koşullara 

uyum sağlama yeteneğini de artırdığını ortaya 

koymaktadır. Yenilikçi iş davranışı, bu süreçte 

önemli bir köprü görevi üstlenmiş, bireylerin yaratıcı 

potansiyellerini somut sonuçlara dönüştürerek 

örgütsel çevikliği güçlendirmiştir. Bu araştırma, bu 

ilişkilerin önemini ve işletmelerin sürdürülebilir 

başarısında bireysel yaratıcılık ve yenilikçi iş 

davranışının kritik roller oynadığını göstermektedir. 

Araştırma, Türkiye genelindeki yalnızca 280 adet 

özel sektör çalışanı ile yapılan anketler aracılığıyla 

yürütülmüştür. Bu da bulguların tüm Türkiye özel 

sektörü çalışanları için genellenebilirliğini 

sınırlayabilir. Ayrıca, araştırma sadece özel sektör 

çalışanlarını hedef aldığı için kamu sektörü 

çalışanlarının perspektiflerini kapsamadığı için, 

örgütsel çeviklik ve yenilikçi iş davranışının bu 

sektördeki etkileri hakkında farklı araştırmalara 

teşvik sağlayabilir. Çalışmanın örneklem büyüklüğü 

her ne kadar istatistiki geçerlilik ve güvenilirliği 

sağlasa da, sonuçların genellenebilirliğini 

kısıtlayabilir. Gelecek araştırmalarda, daha geniş ve 

çeşitli örneklem grupları kullanılarak bu bulgular 

desteklenip genişletilebilir. 
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