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ÖZ ABSTRACT  

Yoğun rekabet ortamında, her bir örgütün amacı yeni 
müşteriler kazanarak devamlılığı sağlamaktır. Bu 
kapsamda yaratıcı bakış açısına sahip bireylerin, 
yeniliklerin üretilmesi için örgütlerde bir araç teşkil 
etmektedir. Söz konusu durum ancak kişisel bilgileri, 
becerileri ve yetenekleri sayesinde kuruluşların 
rekabet edebilmelerine yardımcı olacak yenilikçi 
fikirler üretmek ile mümkündür. Örgüt 
değişkenlerinden biri olan örgüt kültürünün 
devamlılığında rekabet gücünün artması ve sürekli 
iyileştirilmesi, örgütlerin hayatta kalarak başarıya 
ulaşmaları için temel bir koşuldur.  
Araştırmanın amacı Cameron-Quinn örgüt kültürü 
tipleri ile yenilikçilik ilişkisini ortaya çıkarmaktır.   
Araştırmada yenilikçi kültürün örgüt kültürü ile 
ilişkisi, her iki değişkeni de konu alan amprik 
çalışmaların incelenmesi ile belirlenmiştir. 
 Çok sayıda literatür incelendikten sonra, örgütsel 
kültürlerin bağlılık, memnuniyet, liderlik ve 
yenilikçilik gibi diğer değişkenlerle ilişkisi olduğu, 
yenilikçi kültürün ise risk alabilme, belirsizliği kabul 
etme, müşteri odaklılık, grup çalışması, karar verme 
ve örgütsel güven gibi çeşitli özellikler taşımakta 
olduğu bu tespit edilmiştir. 

In a competitive environment, the goal of each 
organization is to win new customers. Individuals who 
have knowledge in this context constitute a tool for the 
production of innovations. But this is thanks to his 
personal knowledge, skills and abilities. 
It is possible to produce new innovative ideas that will 
help organizations to compete.  Increasing 
competitiveness and continuous improvement are 
essential conditions for the survival and success of 
organizations. Purpose of the research to define 
knowledge as an important element in the innovation 
process.  
Continuity of the organizational culture, which is one of 
the variables of the organization, is an essential condition 
for the survival and success of the organizations by 
increasing the effective talents and improving them 
continuously. Cameron-Quinn is to reveal the 
relationship between the concepts of organizational 
culture and innovation. 
Relationship between cultural culture and organizational 
culture in research. After examining the multilateral 
literature, those who are connected with other 
organizational variables such as commitment, 
satisfaction, leadership and innovation of organizational 
cultures are determined in the literature review that the 
culture there is risk taking, accepting uncertainty, 
customer focus, group design, decision making and 
organizational assurance. 
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1. GİRİŞ 

Örgütsel yönetim uygulamaları çerçevesinde kamu kurumları ve özel kurumlar yenilikçi kültür 
anlayışıyla verimlilik sağlamayı hedefler (Sipahi, 2018). Değişen ve değişmekte olan rekabet 
koşulları çerçevesinde yenilik; yeni bir şeyin ticarileşme süreci olarak görülebilir ve anlaşılabilir 
(Alegre, 2013; Carayannis, Samara ve Bakouros, 2015; Christensen, 1997; Drucker, 1985), yeni 
bir fikri bütünleştirme süreci hedef pazarlarda kabul edilen bir ürün veya hizmetin 
geliştirilmesine (Escorsa ve Valls, 2003; Gee, 1982; Maillard, 2014; OCDE, 2002; Padgett ve Powell, 
2012; Piatier, 1987) veya ürün ve üretim yöntemlerinin tanıtımı ile yeni bir örgütün gelişmesine 
öncülük eder (Freeman, 1982; Kell ve Lurie-Luke, 2015; Ö'Sullivan ve Dooley, 2009). Örgüt 
kültürü yeniliğin ortaya çıkmasında etkin bir role sahiptir. 

Yenilikçiliğin örgütsel devamlılığın sağlanmasındaki önemi göz önüne alındığında, yenilikçiliği 
artırabilecek faktörleri belirlemeye yönelik bir dizi çalışma yapılmıştır. Halen yenilikçilik 
üzerinde büyük etkisi olduğu düşünülen değişkenlerden biri örgüt kültürüdür (Büschgens ve ark., 
2013).  

Kültür ve yenilik arasındaki ilişki üzerine yapılan bazı çalışmalar sadece kültürün belirli 
unsurlarına değinmektedir (Cabello ve ark., 2005), bazılarının ise aynı kültürel özellikleri veya 
tipolojileri kullanmadığı görülmüştür (Chang ve Lee, 2007). Yapılan bu amprik araştırmada örgüt 
kültürü, yenilikçilik ve yenilikçilik kültürü tanımlarına yer verilerek Cameron-Quinn örgüt 
kültürü tipleri ile yenilikçilik ilişkisinin ortaya çıkarılması amaçlanmıştır. Literatürde yenilikçi 
kültürünün geliştirilmesi gerektiği sık sık vurgulansa da (Judge ark., 1997) her iki değişkeni konu 
alan ampirik araştırmaların sınırlı olduğu tespit edildiğinden araştırma ileride yapılacak diğer 
çalışmalara yol göstermesi açısından önemlidir. 

2. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

Ö rgu t ku ltu ru , o rgu t deg işkenlerinin en o nemli fakto rlerinden biri olarak kabul edilir. Her o rgu t, 
onları dig erlerinden ayırmak için eşsiz bir o rgu t ku ltu ru ne sahiptir ve ku ltu r, çalışanların o rgu t 
içindeki davranışlarını yansıtmaktadır. Bugu n yo neticilerin yaşadıg ı zorluk; o rgu tsel davranışları, 
yo netim uygulamaları, o rgu tsel etkinlik ve verimlilik u zerinde o nemli etkiye sahip olan çeşitli 
ku ltu rleri ve çalışanları yo netmektir. Araştırmacıların, yo neticilerin ve politika yapıcıların o rgu tsel 
ku ltu ru n o rgu tu n deg işkenlerine nasıl katkıda bulundug unun o nemine rag men, bilinen ve 
bilinmeyenler konusunda belirsizlikler ve tartışmalar hala su rmektedir.  

Ö rgu tlerin devamlıg ının sag lanmasında en o nemli deg işkenlerden biri de şu phesiz ku ltu rdu r. 
Hofstede (1994), ku ltu ru  insanları cinsiyet, yaş, yaşadıg ı u lke gibi kategorileştiren zihin 
programlaması olarak; o rgu t ku ltu ru nu  ise, ulusal ku ltu rden farklı olarak deg erlerden ziyade 
uygulamalardan oluşan ve isteg e bag lı olarak dahil olunan yu zeysel du zen olgusu şeklinde 
tanımlamaktadır. Schein (1990)’a go re ise o rgu t ku ltu ru , bir grubun belli bir su re boyunca hayatta 
kalma sorunlarını ço zerken o g rendikleridir. Ö rgu t ku ltu ru , ulusal ku ltu ru n alt ku ltu ru du r (Gu çlu , 
2003).   

Ö rgu t ku ltu ru , o rgu t u yeleri tarafından oluşturulan, ulusal ku ltu rden etkilenen ve u yeler 
tarafından kabul edilen, çalışanların başarıları için o nem taşıyan ve onlara yol go steren, o rgu tsel 
bag lılıg ı artıran yazılı olmayan deg erler bu tu nu du r (Ö zdemir ve So nmez, 2018). Ö rgu t ku ltu ru  ve 
o rgu t iklimi kavramlarını birbirinden ayırmak gerekmektedir. Cameron ve Quinn (2017), o rgu t 
ku ltu ru nu  devamlı, yavaş deg işime ug rayan, fark edilmeyen dolaylı unsurlardan kaynaklanan; 
o rgu t iklimini ise şartlar deg iştikçe deg işen, çalışanların geçici tutumları ve hisleri olarak 
tanımlamaktadır (Gu lcan ve Cemalog lu, 2017). 

Ö rgu t ku ltu ru , o rgu tu n etkinlig ini ve verimlilig ini artırmak amacıyla, yo netim felsefesi veya hizmet 
su reçlerinin deg işmesi gibi nedenlerle zamanla deg işime ug rar. Ö rgu t ku ltu ru nu n oluşumu gibi 
deg işimi de yavaştır. Ö rgu t u yelerinin bu deg işimi benimsemesi veya reddetmesi o nemlidir. Ö rgu t 
ku ltu ru ndeki deg işim zor olmasının nedenlerinden biri her zaman mevcut ku ltu rel durumdan 
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fayda sag layan birilerinin olması ve o rgu tlerde deg işen bazı deg erlere bir kısım o rgu t u yesinin 
uymaması durumunda dig er u yelerin bu deg erlere daha fazla bag lanmasıdır (Kosa, 2011). 

Schein (2004) o rgu t ku ltu ru nu  artifikatlar (go zlemlenebilir o rgu tsel yapılar ve su reçler); 
stratejiler, hedefler ve felsefeler (benimsenen gerekçeler); bilinçsiz, dog ru oldug una inanılan 
inançlar, algılar, du şu nceler ve duygular (deg er ve eylemlerin esas kaynag ı) olmak u zere 3 
katmanda incelemiştir (Schein, 2004). Gu çlu  bir o rgu t ku ltu ru  işletme stratejilerine yaptıg ı 
etkiden ve çalışanların o rgu tsel bag lılıklarını artırmasından dolayı o nemlidir (Ö’Reilly, 1989). 

Ö rgu t ku ltu ru  birçok araştırmacı tarafından sınıflandırılmıştır. Bu sınıflandırmalardan biri de 
Cameron ve Quinn (2017)’in Rekabetçi Deg erler Modeli sınıflamasıdır. Rekabetçi deg erler modeli 
o rgu tu n mevcut durumunu ve ulaşmak istedig i hedeflerini ortaya çıkarmaktadır. Cameron ve 
Quinn’in, rekabetçi deg erler modeline go re oluşturdukları o rgu t tipleri klan (işbirlig i), adokrasi 
(yaratıcı), hiyerarşi (kontrol) ve pazar (rekabet) şeklindedir. Bu o rgu t tipleri iki boyut u zerinde 
her ko şede karşıt deg erlerden oluşmuş yapılardır. Sol u stte klan, sag  u stte adokrasi, sol altta 
hiyerarşi ve sag  altta pazar ku ltu ru  yer almaktadır. Gruplaması yapılan o rgu t tipleri, o rgu t 
u yelerinin nelere deg er verdig ini, onlar için nelerin dog ru veya yanlış, iyi veya ko tu  oldug unu 
temsil eder (Gu lcan ve Cemalog lu, 2017).  

Quinn ve arkadaşları tarafından geliştirilen rekabetçi deg erler modelinde, işletmelerin 
benimsedikleri çevre yaklaşımı ve yo netim yapısına ilişkin yaklaşımlarının derecesi sonucu o rgu t 
ku ltu ru  tipleri ortaya çıkmaktadır. Bu o rgu t ku ltu ru  tiplerini Cameron ve Quinn (2006), Adokrasi 
ku ltu ru , klan ku ltu ru , hiyerarşi ku ltu ru  ve pazar ku ltu ru  şeklindeki yapı ile açıklanmıştır. Bu 
yapıda birbirini kesen iki eksen do rt adet çeyrek du zlem oluşturmaktadır. Dikey eksen organik 
su reçten mekanik su rece dog ru bir geçişi ifade eder.  

Bu do rt o rgu t ku ltu ru  tipinin aynı anda bir o rgu tte bulunması mu mku ndu r ve bunlardan bir tanesi 
baskın olabilir ancak eşit du zeylerde ortaya çıkması da mu mku n olabilir (Cameron ve Quinn, 
2006). Gu lcan ve Cemalog lu do rt ana ku ltu r tu ru nu  şu şekilde açıklamaktadırlar; 

Şekil.1. Rekabetçi Deg erler Modeli 

Esneklik ve I nisiyatif Verme 

I stikrar ve Kontrol 

Rekabetçi deg erler modelindeki her bir o rgu t ku ltu ru  tipi, dış çevrenin ihtiyaçlarına ve o rgu tu n 
stratejik hedeflerine bag lı olarak başarılı olabilir. 

Hiyerarşi (kontrol) kültürü; bu yu k o rgu tlerde o rgu t du zenini sag lamayı hedefleyen Weber’in 
Bu rokrasi ilkelerini merkeze alan ve kamu kuruluşlarında baskın olarak go ru len kontrolcu  ortam 
olarak nitelenen o rgu t tipidir.  

Klan

(İşbirliği)

Adokrasi

(Yaratıcı)

Hiyerarşi

(Kontrol)

Pazar

(Rekabet)

İçe Ödaklılık ve Bütünleşme Dışa Odaklılık ve Farklılaşma 
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Bu ku ltu rdeki işletmelerin amaçları karlılık, pazar bo lu mlerinde gu çlu  olmak ve gu venilir bir 
mu şteri tabanı oluşturmaktır (Cameron ve Quinn, 2006). 

Pazar (rekabet) kültürü; o rgu tu n içinden çok dış çevresine yo nelerek pazar gibi işleyen, iç kontrolu  
merkezi kurallarla sag lanarak uzmanlaşmayı barındıran pazar ku ltu ru nu n o ncelikli amaçları nihai 
sonuçlar, karlılık, taleplere dayanıklılık, zorlu hedefler ve garantili mu şteri tabanıdır. Bu ku ltu ru n 
felsefesinde dış çevre iyi niyetli deg il, saldırgandır. Ö rgu tu n ana go revi o rgu tu  verimli sonuçlara ve 
kara go tu rmektir. 

Klan (işbirliği) kültürü; aile tipi o rgu t yapısıdır. Hiyerarşi ku ltu ru ndeki kurallar veya Pazar 
ku ltu ru ndeki rekabet yerine ekip çalışması so z konusudur. Ö du ller bireysel deg il ekiplere 
yo neliktir. Yo neticileri için çalışanların o rgu tsel bag lılıg ını sag lamak o n plandadır.  

Adokrasi (yaratıcı) kültürü; du nyada bilgi çag ına geçişle ortaya çıkan adokrasi ku ltu ru nu n temel 
go revi belirsiz, karmaşık ve aşırı bilgi yu ku nu n oldug u çevrede uyumlulug u, esneklig i ve 
yaratıcılıg ı teşvik etmektir. Bu tipteki o rgu tler için asıl mesele inovatif u ru nler ve hizmetler 
sunarak bunları yeni fırsatlara çabucak adapte etmektir. Merkezi bir gu ç veya otorite ilişkisinden 
çok bireyler ve takımlar arasında dag ılmış bir gu ç akışı vardır.  

Bir o rgu tte o rgu t ku ltu ru nu  tanımlamak hem yo neticiler hem de çalışma yapan dig er 
araştırmacılar için oldukça zordur. Alvesson ve Sveningsson (2007) hemen hemen her yo neticinin 
o rgu t ku ltu rlerini eşsiz ve o zel olarak go rmelerine rag men kavramı tanımlamaya çalıştıklarında 
“mu şteri odaklıyız”, “çalışanları en deg erli varlıg ımız gibi go ru yoruz” cu mlelerine benzer standart 
ve dig er işletmelerden çok da farklı olmayan ifadeler kullandıklarına yer vermektedirler (Alvesson 
ve Sveningsson, 2007). Bunun nedeni o rgu t ku ltu ru  kavramının tanımlanması ve o lçu lmesi zor, 
dig er birçok kavramla çok fazla ilişkide olan, karmaşık bir yapıda olmasıdır (Alvesson ve 
Sveningsson, 2007; Schein, 2004). Bununla beraber Hofstede ve ark. (1990) o rgu t ku ltu ru  veya 
kurum ku ltu ru  yapısına dair farklı tanımların ortak o zelliklerini dikkate alarak o rgu t ku ltu ru nu  
bu tu ncu l, geçmişten gelen bir birikime dayanan, insan ve toplumla ilgili dig er kavramlarla ilişkisi 
olan, deg iştirilmesi ve anlaşılması zor bir kavram olarak tanımlamışlardır (Hofstede ve ark., 1990). 
Buna go re ku ltu r sosyal yapılar ve davranışlardan daha çok belirli bir grup içindeki bireylerin 
gerçekleri birbirleriyle benzer fakat dig er gruplardan ayrı bir şekilde du şu nmelerini ve 
deg erlendirmelerini sag layan zihinsel bir olaydır (Alvesson ve Sveningsson, 2007).  

Adokrasi ku ltu ru  organik yapılı, girişimci, esnek, yenilikçi ve yaratıcı o rgu tsel ku ltu rel ortamları 
ifade etmektedir (Stoica ve ark., 2004). Ö rgu tsel statu  ve pozisyonların o nemsenmedig i ya da 
geçici olarak du şu nu ldu g u  Adokrasi ku ltu ru nde ileri derecede organik bir yapı so z konusudur. 
Ö rgu tte merkezileşme eg ilimlerine pek rastlanılmaz.  

Schein herhangi bir sosyal birim olarak o rgu t ku ltu ru nu  bir dışsal uyum ve içsel entegrasyon 
sorununu ço zmu ş bir grup u yelerin geçerli saydıg ı bu yu zden de yeni u yelere sorunlara ilişkin 
algılama, du şu nme ve hissetme yo ntemi olarak o g retilecek, paylaşılan temel varsayımlar kalıbı 
olarak tanımlamıştır (Schein, 1992). Keyton (2005) bu tanımın o rgu t ku ltu ru nu n u ç unsuruna 
odaklandıg ını ifade etmiştir. Bunlar: sosyalizasyon (o rgu t u yelerinin ku ltu ru  nasıl o g renecekleri), 
içselleştirilmiş varsayımlar ve bir o rgu tu n birden fazla ku ltu re sahip olma ihtimalidir (Keyton, 
2005) 

3. YENİLİKÇİLİK 

Yenilikçilik tanımını yapmadan o nce benzer kavramlarla ilişkisine ve tu rlerine deg inmek daha 
dog ru bir tanım yapılmasını sag layacaktır. Bu kavramlardan ilki yaratıcılıktır. Herhangi bir alanda 
yeni ve yararlı fikirlerin u retimi olarak tanımlanan yaratıcılık inovasyon su recinin bir parçasıdır 
ancak inovasyon yaratıcılıkla geliştirilen bir fikrin uygulanmasıdır. Buna go re yaratıcılıg ın 
inovasyon su recinin ilk adımını oluşturdug u so ylenebilir (Amabile ark., 1996; Flynn ve Chatman, 
2001). I cat da yenilikçilik ile aralarında benzerlik kurulan kavramlardan birisidir. Ancak bir 
yenilig in olması için ortada bir icat olması gerekmez, icat yenilikten sonra gerçekleşebilir ve 
birden çok icat tek bir yenilig e katkı yapabilir (Samsonowa, 2012). Ayrıca icadın inovasyon olarak 



 

 
R&S 

Research Studies Anatolia Journal 
Volume:3, Issue:1, January 2020 

99 Cameron-Quinn Örgüt Kültürü Tipleri İle Yenilikçilik Arasındaki İlişkinin İncelenmesi 

nitelendirilebilmesi için ticarileştirilebilir nitelikte olması gerekmektedir. Bu açıdan inovasyon 
teknolojik bir kavramdan ziyade iktisadi bir kavramdır (Rothwell ve Wissema, 1986; Drucker, 
2001). Yenilik de inovasyonun yerine kullanılan bir kelimedir. Ancak her yenilig in ticari bir deg er 
taşımadıg ından (mu şterinin go zu nde deg erinin olmaması) hareketle inovasyonun yenikten çok 
daha fazlası oldug unu so ylemek mu mku ndu r. 

I novasyon çog u zaman dog rudan etkisi en kolay go zlemlenebilen u ru n inovasyonları olmaktadır. 
Tipleri ve dig er kavramlarla farklılıklarının incelenmesi sonucu inovasyonun tanımını şu şekilde 
yapmak uygun olacaktır. I novasyon o rgu tlerin rekabet gu çlerini artırmada kullanacakları en 
o nemli kaynaklardan birisidir (Drucker, 2001; Bessant, 2002; Afuah, 2009; Betz, 2011).  

Ulusal ve uluslararası rekabette başarılı olmak isteyen o rgu tlerin sahip oldukları o rgu tsel 
ku ltu ru n yenilikçilig i destekliyor olması gerekmektedir. Yenilikçilik ku ltu ru ne sahip o rgu tlerin 
yenilikçilik faaliyetlerini daha hızlı ve yenilikçi gerçekleştirebilmesi mu mku ndu r (I şcan ve 
Karabey, 2007). 

Yenilig i o rgu tlerin rekabet gu cu nu  artırarak toplumsal kalkınma hamlesi sag layacak bir fakto r 
oldug unu belirten Elçi (2007), yenilig in kendisinden ziyade sonucuna vurgu yapmakta, ekonomik 
ve toplumsal bir sistem olarak u ru nlerde, hizmetlerde veya iş yapış yo ntemlerinde yapılan 
deg işiklik olarak tanımlamaktadır.  

Drucker’a go re rekabet avantajı sag lamada her o rgu tu n tek bir ana unsura ihtiyacı vardır ve o da 
yenilikçiliktir (Drucker, 2001).  

Bir şirketin rekabet avantajı geliştirme su recindeki başarısı, sadece taklit edilmesi ve 
deg iştirilmesi zor olan kaynaklar aracılıg ıyla u retmesinde deg il (Alegre, 2013; McGrath ve ark., 
1996), aynı zamanda rekabet avantajlarının zaman içinde su rdu ru lebilir hale gelmesi için o rgu tu n 
yaptıg ı ek çalışmalarla da ilgilidir  

4. YENİLİKÇİLİK KÜLTÜRÜ 

Yenilikçilik ku ltu ru nu  Gandotra (2010) gu nlu k bir iş haline getiren o rgu tsel yapılarla ve su reçlerle 
ilişkili bir ku ltu r olarak tanımlamıştır. Yenilikçilik ku ltu ru  o rgu t u yelerinin inovasyon faaliyetlerini 
engelleyen deg il destekleyen davranışlar geliştirmelerine yardımcı olan normların oluşmasını 
sag lar. Bu normları Russell (1989);  

1. Ö rgu t u yelerinin yaratıcı faaliyetlerini desteklemek, 

2. I novasyonu stratejik o rgu tsel problemler için uygun bir ço zu m yo ntemi olarak go rmek,  

3. Ö rgu t içinde serbest ve açık bir bilgi alışverişinin olmasını sag lamak,  

4. Potansiyel inovasyonlar hakkında bilgisi olan işletme dışındaki gruplarla yakın teması 
su rdu rmek,  

5. Yeni fikirler için açık go ru şlu  olmak,  

6. Yeni fikir u retenlere hem psikolojik hem de maddi destek vermek,  

7. Yeni girişimler için makul seviyede bir risk alımını teşvik etmek ve  

8. Etkili bir deg işim uygulamasını desteklemek şeklinde sıralamıştır (Russell, 1989). 

Ö’Reilly (1989) ilaç, tu ketici u ru nleri, bilgisayar ve imalat sekto rlerinden 500 yo neticiye 
inovasyonu geliştiren normların neler olduklarını sormuş ve elde ettikleri bilgileri yaratıcılıg ı 
artırma ve uygulama olarak iki grupta sınıflandırmıştır. Buna go re sekto rden bag ımsız olarak 
yo neticilerin yaratıcılıg ı artırmada en sık tekrar ettikleri normlar risk alma, deg işimi o du llendirme 
ve açıklık iken uygulamada ortak amaçlar, o zerklik ve faaliyetlere olan inancın sıklıkla 
vurgulandıg ı go ru lmu ştu r (Ö’Reilly, 1989).  

Yine benzer bir araştırmada inovasyon ku ltu ru nu  geliştiren tutumların geleceg e odaklanmak, 
mevcut başarılı u ru nlere çok fazla odaklanarak inovasyondan geri kalmamak ve risk almak oldug u 
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go ru lu rken, inovasyon ku ltu ru ne etki eden uygulamaların ise yeni u ru n geliştirenlerin 
gu çlendirilmesi, işletme içinde rekabet yaratılması ve inovasyon için sadece u st yo netimin deg il 
tu m çalışanların desteklenmesi oldukları ortaya çıkmıştır (Prabhu, 2010; Damanpour, 1991). 
I novasyonu destekleyen ku ltu r yaratıcılık, risk alma, bag ımsızlık, takım çalışması, ço zu m odaklılık, 
iletişim, yu ksek gu ven ve saygı ile karar vermede hızlılık o zelliklerini taşır (Dobni, 2008).  

I novasyon ku ltu r o zelliklerinin ortaya çıkarılmasına yardımcı olacag ı du şu nu len seçilmiş dig er 
çalışmalar Tablo 2’e yer almaktadır. 

Tablo 2. “Yenilikçilig i Destekleyen Ö rgu tsel Ku ltu r Deg erleri” ne I lişkin Amprik Çalışmalar 

Özellikleri Yazar 

Yaratıcılık, 
Girişimcilik 

Claver et al. (1998), Schneider, Gunnarson, and Niles-Jolly (1994), Martins and 
Terblanche (2003), McLean (2005), Ö’Reilly, (1989), Naranjo - Valencia ark., 
(2010); Yeşil ve Kaya, (2012), Arshi, (2013), Sharifirad ve Ataei, (2012), Abdullah 
ark., (2013) 

Özgürlük 
Arad, Hanson, and Schneider (1997), Martins and Terblanche (2003), McLean 
(2005), Jamrog et al. (2006), Sarros ark., (2008) 

Risk alma 
Martins and Terblanche (2003), McLean (2005), Jamrog et al. (2006), Ö’Reilly, 
(1989); Dobni, (2008); Prabhu, (2010); Arshi, (2013) 

Grup Çalşıması 
Arad et al. (1997) McLean (2005), Jamrog et al. (2006), Hurley, (1995); Dobni, 
(2008); March-Chorda ark., (2011); Sharifirad ve Ataei, (2012) 

Rekabet/Performans McLean (2005), Sarros ark., (2008); Prabhu, (2010) 

Pazarlama 
oryantosyonu 

Martins and Terblanche (2003), Jamrog et al. (2006) 

Karar verme 
Martins and Terblanche (2003), McLean (2005), Hurley, (1995); Hurley ve Hult, 
(1998); March-Chorda ark. (2011); Sharifirad ve Ataei (2012); Abdullah ark., 
(2013); Arshi, (2013) 

Çalışan Katılımı Claver et al. (1998), McLean (2005) 

Sürdürülebilirlik Martins and Terblanche (2003) 

Esneklik Arad et al. (1997), Martins and Terblanche (2003) 

Kaynak: Araştırmacı tarafından hazırlanmıştır (Kayıs, 2019). 

I ncelenen çalışmalardan elde edilen bilgiler neticesinde inovasyona olumlu etki eden o rgu t 
ku ltu ru  o zelliklerini yani inovasyon ku ltu ru nu n o zelliklerini şu şekilde sıralamak mu mku ndu r.  

1. Ö rgu t ku ltu nu n Adokrasi ku ltu r tipi o zellig i (yenilikçilig in, vizyonun, yeni kaynakların o nemli 
oldug u, yaratıcılık odaklı olma) go stermesi (Naranjo - Valencia ark.,2010; Yeşil ve Kaya, 2012, 
Arshi,2013),  

2. Katılımcı karar verme su recinin sag lanması (Hurley,1995; Hurley ve Hult, 1998; March-
Chorda ark. 2011; Sharifirad ve Ataei 2012; Abdullah ark., 2013; Arshi,2013),  

3. Yo neticilerin açık go ru şlu  olması (Ö’Reilly,1989; March-Chorda ark. 2011; Taheri ark., 2013),  

4. Liderin vizyonunu rahatça ifade edebilmesi (Sarros ark., 2008),  

5. Risk alabilmenin ve belirsizlig i kabul etmenin teşvik edilmesi (Ö’Reilly,1989; Dobni,2008; 
Prabhu, 2010; Arshi, 2013),  

6. Rekabetçi, performans odaklı bir ku ltu ru n oluşturulması (Sarros ark., 2008; Prabhu, 2010),  
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7. Grup ve takım çalışmasına o nem verilmesi (Hurley,1995; Dobni,2008; March-Chorda ark. 
2011; Sharifirad ve Ataei, 2012),  

8. Mu şteri odaklılık (Sharifirad ve Ataei, 2012),  

9. Stratejik yo nelimi inovasyon odaklı gerçekleştirmek, işletme amaçları, hedefleri, misyonu ve 
vizyonunun inovasyon odaklı olması (Sharifirad ve Ataei, 2012, Abdullah ark., 2013) ve 
çalışanların bireysellik ve bag ımsızlıklarının desteklenmesidir (Ö’Reilly, 1989; Dobni, 2008; 
Arshi, 2013). 

5. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ-YENİLİKÇİLİK İLİŞKİSİ 

Ö rgu t ku ltu ru nu n inovasyona etki ettig i (Pfister, 2009; Uzkurt ve Şen, 2012) hatta o rgu t 
ku ltu ru nu n inovasyonun merkezinde yer aldıg ı çeşitli araştırmacılarca ifade edilmiştir. Ayrıca 
o rgu t ku ltu ru  bir organizasyonun sadece inovasyon yeteneg ine çok bu yu k bir etki yapmakla 
kalmaz aynı zamanda nasıl inovasyon yapacag ını, hangi tu r inovasyona odaklanacag ını ve olası 
tehditlerle başa çıkmak için kullanacag ı yetenekleri de belirler (Kelley, 2010). 

 Ö rgu t ku ltu ru  inovasyonu çeşitli yollarla destekler. Bunlardan ilki o rgu t u yelerinin inovasyonu 
rekabetle ilgili problemleri ço zmede uygun bir strateji olarak go rmelerini sag lamasıdır. Ayrıca 
deg erlerin ve inançların gu çlendirici bir ag ını oluşturarak inovasyon yapmak için gerçekleştirilen 
faaliyetlere resmiyet kazandırır. Ö rgu t ku ltu ru , u yelerini onlardan inovatif davranış go stermeleri 
bekleyerek ve bu davranışlarına kabul go stererek motive eder ve inovatif faaliyetlerde 
bulunanların o du llendirilmesini sag lar. Son olarak o rgu t u yeleri arasındaki inovatif deg işikliklerin 
desteklenmesine olanak tanır (Russell, 1989).  

Ö rgu t ku ltu ru nu n yenilikçilik u zerindeki etkisi (Russell, 1989; Pfister, 2009; Kelley, 2010; Uzkurt 
ve Şen 2012) Şekil 2’de yer almaktadır. 

Şekil 2. Ö rgu t Ku ltu ru  ve Yenilikçilik I lişkisi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ö rgu tsel ku ltu ru n alt boyutu olarak, yenilikçilig e etki eden ku ltu rel o zelliklerin toplamı yenilikçilik 
ku ltu ru du r. Yenilik, yeni ve yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasına dayanır. Bu nedenle, bir işletmenin 
su reçleri desteklemek için yaratıcı fikirlere ihtiyacı vardır (Jamrog ve ark., 2006; McLean, 2005). 
Bu nedenle, yenilikçi bir ku ltu r, bir yandan çalışanları yaratıcı du şu nmeye ve deney yapmaya 
zaman ayırmaya teşvik etmeli (Shattow, 1996) ve dig er yandan sorunları ço zme ve fikirlerini 
keşfetme konusunda yeni yollar aramaya teşvik etmelidir. 

Kendini o zerklik, gu çlendirme ve karar alma su recine katılım olarak go steren o zgu rlu k yenilikçi 
bir ku ltu rle ilgili en yaygın unsurlardan biridir. Bir o zgu rlu k ve o zerklik atmosferi, bir kurumda 
yaratıcılıg ı teşvik etmede kilit bir fakto r olarak kabul edilen çalışanların içsel motivasyonunu 
arttırır (Amabile, 1997, McLean, 2005). 

Yukarıda bahsedilen o zelliklerin Cameron ve Quinn (1999) tarafından geliştirilen ku ltu r tu rleriyle 
karşılaştırılması, esneklik odaklı ku ltu rlerin yenilig i arttırdıg ı sonucuna varmaktadır; çu nku  
esneklik yaratıcılık, o zgu rlu k ve risk alma tutumu ile ilişkilidir. Kararlılıg ı ve kontrolu  strese sokan 
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ku ltu rler yenilig i engelleyebilir. Ayrıca dışsal odaklı ku ltu rlerin, inovasyonu içsel odaklı 
ku ltu rlerden daha fazla teşvik etmesi beklenebilir.  

6. SONUÇ VE TARTIŞMA 

Ö rgu tsel ku ltu r ve yenilikçilik ku ltu ru  arasındaki ilişki bag lamında o rgu tsel ku ltu ru n o rgu tsel 
yenilik için kilit bir belirleyici oldug unu so ylemek mu mku ndu r. Ö rgu t ku ltu ru  yenilikçilig in ortaya 
çıkabileceg i ve devamının sag lanabileceg i bir ortam yaratması açısından oldukça o nemlidir (Elçi, 
2007; Naranjo-Valencia, ve ark., 2010; Yeşil ve Kaya, 2012). 

Araştırma sonuçlarında o zellikle, adokrasi ku ltu ru nu n o rgu tsel yenilik u zerinde olumlu bir 
etkisinin oldug u tespit edilmiştir. Konuyla ilgili literatu rde tanımlandıg ı gibi, yaratıcılık, o zgu rlu k 
ve adokrasi ku ltu ru yle ilgili risk alma tutumu gibi bazı o zellikler yenilikçilig i arttırmaktadır. 

Ö rgu t ku ltu ru  ile yenilikçilik arasındaki ilişkide, adokrasi ku ltu ru nu n aynı zamanda performans 
u zerinde çok yu ksek etkiye sahip ku ltu r oldug u ve hiyerarşi ku ltu ru nu n etkisinin olumsuz 
oldug una dair kanıtlar vardır. 

Ö rgu t ku ltu ru nu n dig er birçok faaliyette oldug u gibi inovasyon faaliyeti u zerindeki etkisi de iki 
yo nlu du r. Yani hem faaliyetlerin gerçekleştirilmesini kolaylaştırabilir hem de bu faaliyeti 
engelleyebilir. I novasyon faaliyeti açısından ele alındıg ında o rgu t ku ltu ru nu n tu m o zelliklerinin 
inovasyon u zerinde etkili olmayacag ı açıktır. Bu noktada o rgu t ku ltu ru nu n inovasyon faaliyeti ile 
ilişkisi olan o zelliklerin toplamından oluşan bir alt ku ltu r ortaya çıkmaktadır ki bu da inovasyon 
ku ltu ru du r. 

Bu dog rultuda çalışmada o rgu t ku ltu ru  ve inovasyon ku ltu ru  arasındaki ilişki incelenmiştir. 
I ncelenen çalışmalardan elde edilen bilgilere go re inovasyon ku ltu ru nu n taşıması gereken 
o zelliklerden ilki adokrasi o rgu t ku ltu r tipi o zelliklerine benzer bir yapıda olmasıdır. Bu, adokrasi 
ku ltu r tipinin o zelliklerinden (yenilikçilig i ve yaratıcılıg ı destekleyen) dolayı beklenen bir 
sonuçtur. Cameron-Quinn o rgu t ku ltu ru  tipleri ile yenilikçilik ilişkisi go z o nu ne alındıg ında, 
devamlılıg ını başarılı bir şekilde sag lamak isteyen bir organizasyonun, mevcut o rgu t ku ltu ru nu  
oluşturan deg erlere bag lı olarak, adokrasi ku ltu ru nu n hem o rgu tsel yenilikçilig i hem de o rgu tsel 
ku ltu r bag lamında performansı teşvik ettig ini so ylemek mu mku ndu r. 

I şletme amaçlarının, hedeflerinin, misyonunun ve vizyonunun inovasyon odaklı olması ve 
bunların da çalışanlarca paylaşılması o nemlidir.  
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