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Orgiit kiiltiirii, is yasaminda galisanlarin faaliyetlerinin ¢oziimlenmesini ve anlagilmasmi saglayan giiglii bir
aractir. Orgiitlerin yenilik¢i davramslari galisanlari ve drgiitiin yapisma baghdir. Orgiitiin yenilikgi davranisi
orgiitiin algilanan stratejisidir. Entelektiiel sermaye ile birlikte orgiitsel bilgiyi kullanma 6rgiitiin stratejisinin
anlagilmasina ve ¢aliganlarin yenilik¢i davranigimin etkilenmesini saglar. Bu baglamda c¢alisanlar ve yenilikgi
davranislart orgiitsel performans i¢in hayati oneme sahiptir. Arastirma, orgiit kiiltiirli, ¢calisan davramis1 ve
yenilik¢i davranis iligkisinin incelenmesi lizerine kurgulanmustir. Arastirma evrenini Kocaeli-Arslanbey
Organize Sanayi Bolgesinde bulunan iiretim sektorii galisanlari olusturmaktadir. Arastirmaya kolayda
&rneklem metoduna uygun olarak goniillii katilimcilar dahil edilmistir. Orneklem 252 galisandan olusmaktadir.
Arastirma sonuglar1 orgiit kiiltiirii-galisan davranisi, ¢alisan davranisi-yenilik¢i is davranig ve orgiit kiiltiirii-
yenilik¢i ig davranis arasinda pozitif yonlii anlaml iligkiler oldugunu gostermistir. Arastirma sonuglarina
iliskin ¢ikarimlar ve 6nerilerde bulunulmustur.
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Organization culture is a powerful tool which ensures analysis and understanding of employees’ activities in
business life. The innovative behaviours of organizations depend on the quality of the employees and
organization. The innovative behaviour of the organization is a perceived strategy of the organization. Using
the organizational knowledge together with the intellectual fund enables the organization’s strategy to be
understood and employees’ innovative behaviours to be affected. In this respect, employees and their
innovative behaviours have utmost significance for the organizational performance. This study has been
formed with the aim of analysing the relationship between organization culture, employee behaviour, and
innovative behaviour. Research population is formed of the employees who work in the manufacturing sector
in Kocaeli-Arslanbey Organized Industrial Site. Volunteered participants have been included in the study,
which is appropriate for the convenience sampling method. The sample consists of 252 employees. The results
of the study have revealed that there is a positive and meaningful relationships between organization culture
and employee behaviour, employee behaviour and innovative business behaviour, and organization culture and
innovative business behaviour. Moreover, in the study several deductions and suggestions have been made
based on the results of the study.

1. Giris

Kiiltiir, insan1 ve g¢evresini kapsayan dinamik bir olgudur.
Baskalariyla olan etkilesimden yaratilan ve liderlik
davranisi ile bigimlenen bir dizi yapi, rutin, kural ve norm

tarafindan sekillendirilir. Davraniglar1 yonlendiren ve
kisitlayan, yeniden O6grenmenin yani sira Ogrenmeyi de
iceren, dogasit geregi doniistiirlicii bir yapiya sahip olgudur
(Schein, 1985: 336). Kiiltiir ve sosyal yap1 somut varliklar
degil, soyut kavramlardir. Kiiltiir, sosyal etkilesimde
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kullanilmast gereken kurallari, kaynaklari sunarken bu
stirecin hem girdisi hem de sonucudur (Meek, 1988: 469).
Orgiitlerde bozulma, adaptasyon ve radikal degisim
stireglerini incelemek igin yararli bir metafor olarak
biitiinlestirici bir orgiit kiiltiirii kavramindan s6z edilebilir
(Allaire ve Firsirotu, 1984:193). Orgiit kiiltiirii kavramu, is
diinyasinda analitik ve giiclii kabul edilen bir aractir. Orgiit
kiiltiirii, orgiitler ve orgiitlerdeki davraniglara 6zel bir
odaklanma yoluyla orgiitiin dogasinin anlagilmasina olanak
saglar (Morgan, 1983: 19). Orgiitin ve calisanlarin
ozellikleri yenilik¢i davranisla iliskilidir. Orgiitiin algilanan
stratejisi, Orgiitiin yenilik¢i davranisini belirler. Entelektiiel
sermayeyi ve Orgiitsel bilgiyi kullanma ise orgiitiin
stratejisinin anlagilmasma yardimci olur ve ¢alisanlarin
yenilik¢i davramisini etkiler (Amo, 2005: 167). Kuskusuz
calisanlar Orgiitler i¢in ana gili¢ ve onlarin yenilikgi
davranislar1 yenilik¢i performans i¢in hayati 6neme sahiptir.

Tim degiskenlerin birbiriyle olan iligkisini agiklamaya
yonelik  dayanagi  Planlanmig  Davranis  Teorisi
olusturmaktadir. Bu teoriye gore, kisilerin davranislarinin
baz1 faktorlerden kaynaklandigi, bu faktorler tarafindan
kontrol altinda oldugu ve mevcut faktorlerin etkisiyle planl
bir sekilde ortaya ¢iktigi goriisiine dayanmaktadir.
Davraniginin olusmasi dncelikle niyetin olmasi gerekir, bu
niyet dogrultusunda davranig gergeklesir (aktaran: Sahin,
vd., 2017). Bu teorinin temeli bir kiginin olumlu olarak
gordiigil bir davranistan sosyal olarak olumlu etkilenmesi ve
kendisinde bu davranisi destekleyen bir diisiincesi varsa
davranist gergeklestirme niyeti olusacaktir (Ajzen, 1991:
181). Bu arastirmada, 6rgiit kiiltiirii niyetin sosyal faktoriinii
temsil ederken, calisma davranislari ve yenilik¢i is
davranislarinin  hem kisisel hem sosyal faktdrlerden
etkilendigi iddia edilmektedir.

Calisanlar, yenilik¢iligin ana itici giiciidiir ve yenilik¢i
davraniglara giderek daha fazla onem verilmektedir.
Yenilik¢i davranis, orgiitte yenilikei diisiincenin tiretilmesi,
tesvik edilmesi ve uygulanmasi eylemidir. Calisanlarin
yenilik¢i davraniglari, c¢alisanlarin is deneyimi ve is
ozellikleri ile de iliskilidir (Li ve Zheng, 2014: 448). Scott,
Bruce, 1994; Woodman, vd. gore, calisanin yenilik¢i
davranist is siirecinde, calisanlarin sorunlara yenilikgi
fikirler veya ¢oOziimler {iretmesi ve uygulamaya caba
gostermeleridir (Scott, ve Bruce, 1994’den aktaran; Li ve
Zheng, 2014: 446). Orgiitlerin yas, uyruk, nitelik ve
deneyimlere sahip c¢esitli calisan grubuna sahip olmasi,
bir¢ok yenilikgi fikir yaratilmasina sebep olur. Bu durum
sonugta Orgiitiin gelismesine yol agacaktir (Cherian, 2021:
23). Calisanlarin performansmi artirmak, daha iyi mal ve
hizmet liretmek icin orgiitler yenilikgi bir yapiya sahip orgiit
kiiltiirtinii doniistiirebilmelidir (Shayah ve Zehou, 2019:
465). 21. yiizyilda endiistri otomasyona dayali yenilikgilik
tarafindan yonlendirilirken, yoOneticiler, uzmanlar ve
calisanlarin yenilik¢i yeteneklere ihtiyaci giiniimiizde daha
fazla artmigtir (Elidemir, 2020: 2). Bu calisma ile insan
davranislarinin ve yaraticiligin belirlenmesine yonelik alan
yazinina katki saglanacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda,
orgiit kiltiiri calisan davranigi, orgiit kiltiiri yenilik¢i

davranig ve c¢alisan davranigi yenilikgi davranis iliskisinin
incelenmesi amaglanmugtir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitler ekonominin dinamikleri toplumlarin kilit birimleri
arasindadir. Orgiitlerin gelisim siireci i¢inde bir tiir orgiit
kiiltiirii ortaya cikar. Orgiit kiiltiiriiniin amagclar1 arasinda,
orgiitii gelistirmek ve verimliligi arttirmak icin oOrgiit
iiyelerinin dayanisma ve uyumunu gelistirmek, yaraticiligi
tesvik etmek bulunmaktadir. Ayrica orgiit kiiltiiri agirlikli
olarak calisan davramisidir. Orgiit kiiltiiriiniin “bireysel
tutum ve davraniglart da etkiledigi’ ileri siiriilmektedir
(Lund, 2003: 219). Amag, ¢alisanlar1 ve davranig bigimlerini
orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirmektir. Kiiltiir
degerlerden olusur, degerlerde belirli durumlar1 digerlerine
tercih etmeye yonelik egilimlerdir ve sdyle eslestirilebilir:
Kotii / 1yi, kirli / temiz, tehlikeli / giivenli, yasak / yasak
degil, uygun / uygunsuz, ahlakli / ahlaksiz, giizel / ¢irkin,
dogal / dogal degil, anormal / normal, mantiksiz / mantikli
ve akilsiz / akillica. Kiiltiir, her zaman kollektif bir yapiya
sahiptir. Ayn1 sosyal gevrede yasayan insanlarla paylagilan
yazilt olmayan kurallardan olusan bir olgudur (Hofstede,
vd., 2010: 9). Kiiltiir, ¢alisana uygun standartlar saglar,
davranisini diizenler ve orgiitiin gelismesini saglar (Tianya,
2015: 16). Orgiit kiiltiirii, davranisi altt yonden etkiler.
Davranisi etkileyen bu unsurlar agagida verilmistir.

(i). Yol gostericidir; orgiit hedeflerinin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmesini saglar, isin degerinin
bilinmesi ve basarma arzusu yaratir, érgiitlerin uzun
donemli hedeflerini etkiler.

(ii). Orgiit kiiltiiri ¢alisan davramglarmi smirlar ve
davranis standartlarini belirleyicidir; rehberlik eden
ve sekillendiren davranigsal bir sistem seklinde
hareket eder.

(iii). Bitinlestiricidir; ¢aliganlarin  orgiitsel degerleri
tanimastyla sosyal bir doku olusur, bu doku
calisanlarda orgiite baglilik duygusu yaratir.

(iv). Tesvik edicidir; kurumsal kiiltiiriin ¢alisanlarin 6ne
¢ikmalarini saglayan bir etkisi vardir, kurumsal
kdiltiiriin tesvik edici etkisi ¢aliganlara yardimci olan
bir siirectir, bu siire¢ sayesinde c¢aliganlar ortak
degerler ve davranislar gelistirebilir.

(v). Etkisi genistir; yalmizca i¢ ortamimi etkilemek ile
kalmaz ayn1 zamanda medya ve reklamlar
araciligiyla toplum tizerinde de bir etkiye sahiptir.

(vi). Mikemmel kurumsal kiltirdiir; yenilige ilham
veren, farklilig1 tesvik eden ve hos goriilii bir ortamin
olusmasini saglayan yonii bulunmaktadir (Zhang ve
Pan 2007°den akt.: Tianya, 2015: 17-18).

Yonetilmesinin zor oldugu disiiniilen o6rgiit kiiltiiriiniin
onemi fark edilerek rekabet avantaji olarak kullanilabilecegi
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kabul edilmistir. Kiiltiiriin stratejik olarak kullanilabilmesi
icin oncelikle kiiltiir iyi anlasilmalidir. Kiiltiir, yapis1 geregi
karmasik bir konudur. Kurumsal kiltiiriin daha iyi
anlagilmasi i¢in birgok aragtirmaci, yapisal model ve teori
ileri siirmiistiir. Ornegin, Deal ve Kennedy (1982), orgiit
kiiltiriiniin dort faktorden olustugunu belirtmistir: Bunlar,
degerler, kahramanlar, ritiieller ve kiltiir agidir (aktaran:
Tianya, 2015: 25); Hofstede (2010) ise bir sogan modeli
sunmustur. Bu teorilerde oOrgilit kiiltiiri, {i¢ seviyeden
olugmaktadir. Kolayca gozlemlenebilen sembollerle ifade
edilen ylizeysel seviye, orta seviye ve degerlerdir. Bu
unsurlar dogrudan gézlemlenemeyen ve orgiitsel davranist
kisitlayan ritiiellerdir. Kurumsal kiiltiiriin 6ziinli olusturan
degerler ile temsil edilir. Soyut tarafinda ise tutumlar,
inanglar ve etkilesim bulunmaktadir (aktaran: Tianya, 2015:
18). Orgiit hedeflerine uygun &rgiit kiiltiir olusturmak kolay
degildir ve her orgiitiin kiiltiir yapis1 farklidir. Onemli olan
her orgiitiin kendi yapisina ve amaglarina uygun bir orgiit
kiiltiirii olusturabilmesidir.

2.2. Orgiit Kiiltiirii ve Calisan Davranist

Orgiitlerin  yapisinda ve siireclerinde yasanan hizli
degisimler, is yerinde modern bir beceri ve ig akiglarinin
olugmasini tegvik etmistir. Bu durum is hayatinda basari i¢in
gruplarin davraniglarini etkileyen giicleri anlamay1 gerekli
kilmugtir (Kaifi ve Noori, 2011: 88). Orgiit kiiltiirii ve calisan
davranist iliskisi, is yasaminda giderek artan bir oneme
sahip olmustur. Calisan davramigi ile Orgit kiltird
arasindaki iligki bir¢ok arastirmaya konu olmus, olmaya da
devam etmektedir. Calisan davranigini Srgiitlerin amaclari
dogrultusunda yonlendirmek konusunda yonetimlere biiyiik
sorumluluk diismektedir. Bu sorumlulugu iyi tastyabilecek
liderlere ihtiya¢ vardir. Bir liderin basaris1 ise ¢esitli
unsurlara baglidir. En 6nemli unsurlardan biri 6ngoriidiir.
Orgiit kiiltiiriinii anlayan ve onemseyen liderler dogru
ongdrii yetenegine sahip olan liderlerdir. Iyi bir lider
calisanlarina da iyi bir Ornek olusturur. Davranislarin
¢ogunun taklit yoluyla Ogrenilmesi dikkate deger bir
konudur. Calisanlarin beklenen davranislari sergilemesi igin
liderlerin 6rek olmasi kagimilmazdir. Bu noktada, orgiit
kiltiiri liderler igin giiglii bir aragtir. Bir Orgiitiin ve
calisanlarinin  inang ve degerlerini  bilen liderler,
calisanlarina destek olan ve yol gosterici liderlerdir (Tianya,
2015: 22). Calisanlarin is performanslari ile iste kalmalari
arasindaki iliskide orgiit kiiltiirii degerleri 6nemli Slglide
farklilik gostermektedir (Sheridan, 2017: 1036). Bir orgiitte
caliganlar {iretimin en Onemli ve taklit edilemeyen
kaynagidir. Bu nedenle, orgiit kiiltiirii calisan iste kalmaya
tesvik eden bir yapiya sahip olmalidir. Orgiit kiiltiiriiniin
olusmasi galisanin daha kolay yonetilmesini saglar. Iyi bir
kiiltiir ve davranig orgiit taahhiidiinii olusturur, uzun dénem
orgiitsel lretkenlige, daha fazla miisteri memnuniyetine,
yenilik¢i, dinamik, yaratici, ileri goriislii ¢alisanlar arasinda
rekabet avantajinin gelistirilmesine destek olur (Angadi ve
Naik, 2011: 55). Orgiit kiiltiiri ve calisan davranisi,
stirdiiriilebilir yenilikgi is davranigt desteklemelidir.

2.3. Yenilikci Is Davranis

Yenilik, yeni bir fikir tiretme ve uygulama siirecidir (Van de
Ven ve Poole, 1989: 31). Yenilik teknolojik degisim ve
gelismelere siki bir sekilde bagli bir faaliyettir (Molina, vd.,
2017: 18). Yenilik, yalnizca teknolojik degisim veya yeni
tirtinlerle sinirli degildir (Zennouche ve Zhang, 2014: 388).
Orgiitlerin basarili olmast igin yeniligin degeri genel kabul
gormektedir. Yenilik¢i is davranig, orgiitte yeni fikirlerin,
iriinlerin ve siireglerin uygulanmasi anlamina gelir.
Yenilik¢i is davranig hem birey hem de gruplar tarafindan
gerceklestirilebilir. Yaraticilik kavramimdan daha genis bir
anlama sahiptir. Yenilik¢i is davranig iizerine yapilan
arastirmalar, yeniligin teknik yoniine degil insan boyutuna
odaklanir. Calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini etkileyen
durumlarin ve faktorlerin anlagilmas: igin psikoloji ve
sosyoloji gibi bilim dallar1 teorilerinden yararlanilir. Bu
baglamda farkli bakig acilar1 bulunmaktadir. Birgok
arastirmada calisanlar1 is yerinde yenilikei is davraniglar
sergilemeye tesvik edebilecek unsurlarin belirlenmesine
calisgtlmigtir. Bu unsurlar arasinda kisisel ozellikler,
motivasyon, orgiit kiiltiirdi, is 6zellikleri, liderlik ve sosyal
iligkiler yer almaktadir. Yenilik¢i is davranigt grup
diizeyinde de olusabilecegi ig¢in takim yeniligi {izerine
aragtirmalar yapilmasia da neden olmustur. Takim yeniligi
lizerine yapilan aragtirmalar, ekip ortamina 6zgii yenilikgi is
davranis ve siireclerine 151k tutmaktadir (Youn ve Marquard,
2021: Introduction). Yenilik¢i is davranisi, drgiit Giyelerinin
bilerek yeni fikirleri, iirlinleri ve hizmetleri, siire¢ ve
faaliyetleri kendi roliine ¢alistigi yere ya da oOrgiite
tanitilmasi veya uygulanmasidir (Cevik Tekin ve Akgemci,
2019: 1677). Bir orgiitte yenilik, genellikle davranislar
yoluyla ifade edilir. Yenilik nihai olarak, somut bir eylem
veya sonugla baglantili faaliyetlerdir geklinde de
tamimlanabilir. Ornegin, yeni iiriin veya hizmet ile ilgili
fikirlerin uygulanmasi ya da mevcut olan iiriin veya pazar
odakli degisiklikler, yeniden yapilandirilan ya da
maliyetlerde tasarruf uygulamalari, etkili iletisim, personel
alimi siireci ile ilgili arastirma ve gelistirme tabanli
teknolojik gelismeler, farkli c¢alisan davraniglart veya
firsatlar icin Orgiitsel stratejik tepkiler ve yazili olmayan
normlardir (Dobni, 2008: 540). Biiyiik bir hizla yasanan
degisim ve gelisim karsisinda  orgiitlerin  hayatta
kalabilmelerinin tek yolunun yenilik¢i is davranislardan
gectigi soylenebilir. Cilinkii yenilik, rekabetin, biiylimenin
ve rekabet edebilmenin temelini olusturmaktadir. Hayatta
kalmak isteyen oOrgiitler, yenilik¢i is  davranisi
benimsemektedir. Bu anlayisin 6rgiit icinde yayginlasmasini
saglayacak bir orgiit kiiltlirii olusturulmalidir (Caliskan,
2013: 91). Orgiitler igin yeniligin énemi anlasildikga, tim
orgiit {yelerinin kararlara katilimi ve sorumlulugun
paylasilmasi geregi ortaya ¢ikmistir. Boylece, ¢alisanlardan
yenilik¢i i davramigi beklentisi olusmustur (Ulusal ve
Yiiregir, 2020: 17). Radikal yenilikler, diinyada biiyiik
degisimlere neden olur. Misterilerin beklentilerini
kargilamak ve endiistrinin rekabet iistiinliigii i¢in vasifli isler
yaratarak c¢aliganlar motive edilmelidir (Davies ve Buisine,
2018: 1). Dinamik bir yap1 i¢inde rekabet etmek ve



152 Senol, L. / Journal of Emerging Economies and Policy 2022 7(1) 149-159

stirdiiriilebilir bir basar1 i¢in yenilik ve esneklik, orgiitler
icin vazgegilemez unsurlardir.

2.4. Orgiit Kiiltiirii ve Yenilik¢i Is Davranisi

Yeniligi  destekleyen  orgiit  kiiltliri,  yeniligin
gergeklestirilebilmesi ig¢in ¢ok 6nemlidir (Zennouche ve
Zhang, 2014: 391). Calisanlarin yaraticitliini tesvik eden
giic ise motivasyondur. Calisanlarin 6rgiitleri ile aralarinda
giiclii bir 6zdeslesme varsa belirli rollerinin disinda dogal,
olarak yenilik¢i faaliyetlere katilmak icin motive olurlar.
Hemen hemen biitiin Orgiitler yenilikten ve yenilik
yapmaktan s6z eder. Ancak, riskle baglantili oldugu icin
cogunlukla orgiitleri korkutur. Yeniligin
gergeklestirilebilmesi i¢in kaynaklarin Ar-Ge fonlarina
ayrilmasi yeterli degildir. Yenilik¢ilik daha fazlasini
gerektirir. Siirekli rehberlik eden orgiit kiiltiirii, yenilik igin
cabalayan oOrgiit iyeleri ve yaraticiliga uygun bir Orgiit
iklimi olmasi gerekir (Ahmed, 1998: 30). Yeniligi orgiitsel
bir deger olarak goren ve 6rgiit icinde yaygin olan yenilik ile
ilgili kurallar1 kabul eden bir orgiit kiiltiirii, calisanlar
arasinda baglilik olusturabileceginden yenilik¢i is davranisi
tegvik etme konusunda 6nemli bir rol oynar (Hartmann,
2006: 160). Kiiltir ¢esitli alanlarda yenilik i¢in ¢ok dnemli
bir temel unsur olarak kabul edilmektedir. Kiiltiir, yenilik ile
ilgili kaliplar1 sekillendirir, bireysel girisimler, toplu
faaliyetler, anlayiglar, davraniglar, riskler ve firsatlar
acisindan yeniligi etkiler (Kaasa ve Vadi 2010: 583-584).
Orgiitsel degisiklikler, genel olarak rekabeti tesvik eder ve
yogunlagtirir. Clinkii beraberinde stratejide, teknolojide ve
is alaninda kayda deger degisikliler gelistirir. Bu
degisikliklerin yani sira sistemler ve yOnetim tarzinda da
degisiklikler meydana gelir. Bu degisiklikler, degerlerin,
inanc¢larin ve davraniglarin detayli bir sekilde arastirilmasimni
gerektirir. Bu degisimde yaraticilik ve yeniligin 6nemli bir
rolii vardir (Martins ve Martins, 2002: 58). Is yasamindaki
zorlu rekabet ortaminda yenilik, Orgiitlerin siirdiiriilebilir
basarisi i¢in 6nemli bir faktordiir. Ancak, yenilik¢iligi ve
yaraticiligi tesvik eden bir orgiit kiiltiirii de stratejik dneme
sahip bir secenektir (Shayah ve Zehou, 2019: 465). Bir
orgiitiin pazar degisikliklerine cevap verecek is performansi
elde etmesi (Eldon, 2021: 1), orgiit kiiltiiriinii anlayan,
davranislarint bu dogrultuda olusturan, orgiitii amaglarina
ulastirabilecek performansi gosterebilen galisanlara sahip
olmasina baglidir.

2.5. Kavramlar Arasi {liskiler ve Hipotezler

Caliganlar, kendi deger ve normlarimi orgiitiine tasir. Farkli
kiiltiirlere ait calisanlar, ortak bir paydada birleserek orgiit
kiiltiirlinlin ~ olugsmasin1  saglar. Calisanlar tarafindan
olusturulan bu kiiltiir, 6rgiite yeni katilan insan kaynaklarma
aktarilir (S18r1 ve Giirbiiz, 2015: 598). Kendini orgiite ait
hissedenler orgiitleri ile psikolojik bir bag olusturur (Kiyat,
vd.,2018: 475). Bir orgiit i¢inde bulunanlarin etkilesimi, o
oOrgiitiin kiiltiirel yonelimini tasvir eder (Akhtar vd., 2013:
1). Giiglii orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarin davranigsal uyumunu
gelistirir (Yilmaz, 2019: 261). Caliganlarin ortama uyum
saglamasi, performans ve verimliligin artmasinda 6nemli bir

unsurdur (Cavusoglu ve Kose, 2016: 141). Orgiit ¢alisanlar
arasinda var olan dayanisma ve karsilikli giiven duygusu,
sosyallesmeyi gelistirir ve c¢alisan memnuniyetini artirir
(Kirkman ve Shapiro, 2001: 557). Bu kapsamda orgiit
kdiltiirii ile calisan davranigina yonelik hipotez asagidaki gibi
olusturulmustur.

Hi: Orgiit kiiltiirli, calisan davramisimi pozitif ve anlamli
sekilde etkilemektedir.

Calisanlarin 6zellikleri ve davranislari, orgiitsel yapi ve
performans iizerinde etkilidir (Tore, 2019: 277). Yenilik¢i
davranist ise firsatlarin kesfedilmesini saglar, bu siiregte
fikir iiretilir ve uygulanir (Capraz, vd., 2014: 53). Yaraticilik
ve elestirel diisiinme, igyerinde bagart icin gerekli iki
yetenektir ve igverenler tarafindan ¢ok aranir (Sola vd.,
2017: 1495). Yeni teknolojileri takip ederek yeni stratejileri
kullanarak amagclara ulagmaya calisan orgiitlerin yeni is
yontemlerini uygulamasi, yeni fikirlerin iiretilebilmesi i¢in
kaynak saglayan davranislar yenilik i¢in 6rnek gosterilebilir.
Uygulama siirecinde ise orgiit calisanlarinin 6nemi ortaya
¢ikmaktadir (Eveleen, 2010: 900’dan akt., Tére, 2019: 277).
Yenilik¢i is davramisi isteyerek yaratma, tanitma ve
uygulamadir (Baharuddin, et.al., 2019: 213). Bu kapsamda
calisan davranisi ile yenilik¢i is davraniga yonelik hipotez
asagidaki gibi olusturulmustur.

Hz: Calisan davranigi yenilik¢i i3 davramigsii pozitif ve
anlamli sekilde etkilemektedir.

Yenilik¢i bir oOrgiit kiltiirti, calisanlar1 da yenilikgi
davranmaya tesvik eder (Lukoto ve Chan, 2016: 972).
Sadece orgiit kiiltiirii agisindan degil kiiltiirel anlamda da
yenilik¢ilik davramglarimi etkiledigi gériilmiistiir (Uziim
vd., 2020). Yenilik¢i is davranigi, sadece arastirma
gelistirme ve yeni triin gelistirmekle smirlt degildir.
Yenilikgilik, biitlin 6rgiitii kapsar (Stoffers, vd., 2015: 200).
Yenilik¢i is davranigt etkileyen faktorlerin yani sira
yaraticilik, en temel faktordir. Calisanin yenilikgi is
davranisini agiklayabilecek onemli bir faktordiir (Capraz,
vd., 2014: 51). Orgiitiin dinamik bir is yasaminda basarili
olabilmesi i¢in c¢alisanlarin  yenilik¢i i davranisi
benimsemis olmasi gerekmektedir (Yuan ve Woodman,
2010: 323). Yenilik¢i is davranismin olusmasinda orgiit
kiiltiirii ve ¢alisanlarin pay1 biiyiiktiir (Capraz, vd., 2014:
51). Yenilik¢i ig davranislarin performansi artiracagina
inanan c¢alisanlarin, yiiksek performans gosterdigi
belirlenmistir (Yuan ve Woodman, 2010: 325).
Stirdiiriilebilir bir yenilik i¢in, iiriinde, hizmette, siiregte ve
pazarlama bi¢iminde veya orgiitiin biitiiniinde, yeniligin bir
kiltir haline gelmesi gerekmektedir (Ulusal ve Yiiregir,
2020: 18). Bu kapsamda, calisan davranisi ile yenilikgi i
davraniga yonelik hipotez asagidaki gibi olusturulmustur.

Hs: Orgiit kiiltiirii yenilikgi is davranisini pozitif ve anlamli
sekilde etkilemektedir.

3. Arastirmamn Yontemi

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Y 6ntemi
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Alan yazinda yapilan inceleme sonucunda; orgiit kiiltiird,
yenilik¢i is davranis (Caliskan, 2013), Yenilikgi is davranisi
(Capraz vd., 2016), orgit kiiltiri,, orgiitsel sessizlik
(Cavusoglu ve Kose, 2016), Yenilik¢i is davranig, ¢alisan
yaraticiligl, siirdiiriilebilir  rekabet (Elidemir, 2020),
bireysel yenilikgilik, ¢aliganin yenilik¢i is davranist (Giirkan
ve Demiralay, 2017), orgiit kiiltliri ve yenilik¢i is davranig
(Hartmann, 2006), bireysel yenilik¢ilik ve orgiit kiiltiirii
(Heinze ve Heinze, 2018), yaraticilik, yenilikei orgiit kiiltiirii
(Martins ve Martins, 2002), 6rgiit kiiltiiri ve inovasyon
(Shayah ve Zehou, 1985) kavramlariyla iliskilendirilen
calismalarin oldugu gériilmiistiir. flgili ¢aligmalarn ortak
noktas1 drgiit kiiltiiriiniin ¢alisan ve yenilik¢i i davranislari
tizerinde etkili bir mekanizma oldugudur. Bu arastirma ii¢
kavrami birden ele alarak {iretim odakli yani yenilik¢i
davraniglara daha fazla ihtiyag duyan bir sektor iizerinde
gergeklestirilerek diger arastirmalardan farklilagmaktadir.

Glinlimiiziin zorlu rekabet kosullari, isletmelerin degisen
kosullara hizla ayak uydurmasina yol agmaktadir. Bir
orgiitiin egsiz rekabet kaynaklarindan birisi de ¢aliganlaridir.
Bu noktada caliganlar1 ortak bir hedefe yoneltecek orgiit
kiiltliirtiniin -~ olusturulmast hem onlarin  davraniglarini
etkileyecek hem de yenilik¢ilik hareketinin olugsmasina ve
gelismesine katkida bulunacaktir. Boylece orgiitler katma
degerlerini artirarak siirdiiriilebilir rekabette s6z sahibi
olmaya devam edeceklerdir. Belirtilen varsayimdan
hareketle; arastirmada, orgiit kiiltiirii, calisan davranisi ve
yenilikgi is davranig iligkisinin kesfedilmesi
amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastrmanin amact dogrultusunda hazirlanan hipotezler
asagida verilmis, amaca yonelik arastirma modeli Sekil 1°de
gosterilmistir.

Hi: Orgiit kiiltiirli, calisan davranisim pozitif ve anlamli
sekilde etkilemektedir.

H2: Calisan davranist yenilik¢i is davranisini pozitif ve
anlamli sekilde etkilemektedir.

Hs: Orgiit kiiltiirii yenilikgi is davramsini pozitif ve anlamli
sekilde etkilemektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiit Kiltiirii

Yenilikei Is Davranis

\H;\
Hly
Calisan Davranist
H2

3.3. Evren ve Orneklem

Bu arastirmada belirtilen degiskenlerin birbiri ile olan
iligkilerini ortaya ¢ikarmak amaglandigindan, nedensel
arastirma  tliri  olarak  iliskisel tarama  ydntemi

uygulanmaktadir. Tercih edilen yontem dogrultusunda anket
formu olugturularak veriler toplanmistir. Arastirma evrenini
Kocaeli-Arslanbey Organize Sanayi Bolgesinde bulunan
iiretim isletmesi calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem
biiylikligiiniin yeterli kabul edilebilmesi konusunda farkl
goriigsler bulunmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002: 480). Genel
kabul goriise gore ise 6rneklem sayisi, anket formunda yer
alan madde sayisinin en az bes katt oldugu yoniindedir
(Aksu vd., 2017: 26). Arastirmaya kolayda orneklem
metoduna uygun olarak goniillii katilimcilar dahil edilmistir.
Aragtirma i¢in gonderilen 300 anketten 275 anket geri doniis
saglanmistir. Anketlerin geri doniis oran1 % 91°dir. 11 anket
bos birakildig i¢in 12’si de veri eksikligi nedeniyle analize
dahil edilmemistir. Analiz kapsamina alinan katilimci sayisi
252°dir.

Her arastirma belirli kisitlar tagimaktadir. Bu arastirmanin
kisitlarini verilerin kesitsel olarak toplanmasi, goniilliiliik
esasina dayali katilimcilar ve pandemi kosullarinda elden
dagitilan anket formlar1 olugturmaktadir.

3.4. Veri Toplama Aract

Anket, sosyal bilimlerde yaygin olarak tercih edilen bir veri
toplama aracidir. Amag, aragtirma problemini ¢6zmek icin
olusturulan hipotezleri test etmek iizere hedef kitleden
sistematik bir sekilde veri elde etmektir (Altunisik vd., 2010:
68). Aragtirma kapsaminda yer alan degiskenlerin 6l¢iimii
i¢in hazirlanan anket formunda ii¢ boliim ve toplam 53 soru
yer almaktadir. Anketin ilk kisminda Orgiit Kiiltiirii Olgegi,
ikinci bolimde Calisan Davranisi 6lgegi, tiglincii bolimde
ise Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi yer almaktadir. Olgeklerde
5°’li likert 6lgme araci kullanilmistir. En diisik katilim
ifadesi “Kesinlikle katilmiyorum”, en yiiksek katilim ifadesi
ise “Kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Olgegin sonunda
katilimcilarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, gelir,
medeni durumu, egitim durumu, kurumda ¢alisma siiresi ve
unvana) yonelik sorulara da yer verilmistir. Bu ¢alismanin
anket uygulamasi i¢in Kocaeli Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu tarafindan, 27.10.2021 tarih ve
E.132103  nolu  karar ile etk  kurul izni
verilmistir. Aragtirmada kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler
asagida verilmigtir:

Orgiit kiiltiirii 6lgegi: Orgiit kiiltiiriinii 6lgmek igin, Ogbonna
vd. (2000) hazirlanan ve giivenirligi 0,898 olan olgekten
yararlanilarak Ozokutucu (2019) tarafindan hazirlanan 6rgiit
kiltiirii 6lgegi kullanilmistir. 16 maddeden olusan oOrgiit
kiiltiirii dlgeginin gilivenirligi 0,90’dir ve dort boyutlu bir
yapti ile temsil edilmektedir.

Calisan davranist Olcegi: Calisan davranigini 6lgmek igin

Ozen (1996) tarafindan hazirlanan calisan
davranigi/yonetsel  deger  OlgeSinden  yararlanilarak
Ozokutucu  (2019) tarafindan  gelistirilen  caligsan

davranisi/yonetsel deger 6lgegi kullanilmistir. 28 maddeden
ve dort boyuttan olusan c¢alisan davranist Olgeginin
giivenirligi 0,876’d1r.

Yenilik¢i is davranisi dlgegi: Yenilikgi i davranigi 6lgmek
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icin kullanilan 6l¢egin orjinali Janssen, (2000)’e ait olup
aragtirmada Tore (2017) tarafindan gelistirilen 9 madde ve
iki boyuttan olusan Olgek kullanilmistir. Yenilikgi is
davranigt 6lgeginin gilivenirligi 0.87’dir. Arastirmada
kullanilan &lgeklerin giivenilir olduklar1 sdylenebilir (Hair
vd., 2010).

3.5. Verilerin Analizi

Aragtirmaya dahil olan 6rneklem grubuna ait demografik
ozelliklere iliskin tamimlayict istatistikler Tablo 1°de
verilmistir. Katilimecilarin 162°si erkek (%64,3) ve 90’1
kadindir (%35,7). Medeni durum; evlilerin sayist 137
(%54,4), bekarlarin sayist 115 (%45,6) olarak tespit
edilmistir. Yas grubu; sayica en fazla yas grubunda yer alan
bireyler 20-26 yas grubu arasinda (n=71; %28,2), en diisiik
say1ise 48 ve lizeri yas grubunda yer almistir (n=35; %13,9).
Kurumda galisma siiresi; en fazla 2-4 yil (n=81; %32,1), en
az ise 11 yil ve lizeri ¢alisanlarin oldugu gdzlemlenmistir
(n=35; %13,9). Kurumdaki pozisyon; en fazla say1r mavi
yaka (is¢i vb.) (n=167, %66,3), digerleri ise beyaz yaka
(memur, mithendis, yonetici) (n=85; %33,7) oldugu tespit
edilmistir. Gelir grubu incelendiginde en fazla calisanin
3200-4199 TL (n=85;%33,7) aldig1, an az caliganin ise
5.200 ve iizeri (n=46; %18,3) iicret aldig1 goriilmiistiir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimm

Degisken Grup S(Egl Yzll)/i()ie Degisken Grup S(agl Y(lé/i()ie
Erkek 162 64,3 0-1 58 23,0

CINSVel Kadin 90 357 Calisma 2-4 81 321

Medeni Evli 137 54,4 Siiresi 5-10 78 31,0

durum Bekar 115 45,6 11lve+ 35 13,9
20-26 71 28,2 Mavi
27-33 64 254 Yaka 167 663
34-40 .
Yas 41-47 43 17,1 Pozisyon Beyaz
48 ve + 39 155 Yaka 85 33,7
35 139
2200-
3199 66 26,2
3200-
4199 85 33,7
Gelir 4200-
5199 55 21,8
5200 46 18,3
ve +

belirtmek miimkiindiir. Dolayisiyla verilerin analizinde
parametrik testlerin uygulanabilecegi sonucuna varilmustr.
Veriler, IBM SPSS 20 programi ve AMOS ile analiz
edilmistir. Analizlerde kullanilan anlamlilik degeri 0,05
olarak kabul edilmistir.

3.6. Bulgular

Analizlere oOncelikle agimlayic1 faktor analiziyle (AFA)
baglanmistir. AFA sonucunda, orgiit kiiltiirii 6l¢eginde yer
alip faktor yiikleri 0,30’un altinda olan 4. ve 8. maddeler
analizden ¢ikarilmig, tekrarlanan AFA sonucunda &lgek
maddelerinin tek faktére dagildigi ve faktor yik
araliklarinin  .830-.651 oldugu goriilmiistiir. Calisan
davranisi 6lgeginde ise 1, 2, 3,4, 5,6, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17 ve 18 maddeleri faktér yiik degerleri nedeniyle
analizden ¢ikarilmistir. Coklu faktdr yapilarina sahip
Olgeklerin yapilarindan birinin en az {i¢ madde ile temsil
edilebilecegi, iki faktor arasindaki 6zdeger farkinin tigten
fazla olmamasi gerektigi ifadelerinden yola c¢ikilarak
yenilenen AFA sonuglariyla analizlere devam edilmistir
(Schermelleh vd., 2003; Hu ve Bentler, 1999). Tekrarlanan
AFA sonucunda dlgege ait faktor yiik degerlerinin .853-.673
araliginda yer aldig1 ve tek faktore dagildig: belirlenmistir.
Yenilik¢i is davraniglart 6lgeginin tek faktorlii bir yapiyla
temsil edildigi .835-.658 araliginda degisen faktor yiik
degerine sahip oldugu goriilmiistiir. Olgeklerin acikladig
varyans oraninin .40’tan biiylik (Biylkoztirk, 2002: 479),
faktor yiklerinin ise .50 ve {izerinde olmasi beklenilir
(Tabachnick ve Fidell, 2019).

Nihai AFA’ya gore, orgiit kiiltiirii 6l¢eginin (KMO=0.937,
x? =2087.86, sd=91, p=0,00), calisan davrams1 dlgeginin
(KM0=0.881, x?=1563.021, sd=136, p=0,00), yenilikci is
davrams 6lgeginin (KMO=0.901, x?> =1397.65, sd=36,
p=0,00) orneklem hacminin faktér analizine uygunlugu
tespit edilmistir. Ayrica Olgeklerin acikladigi toplam
varyans orani Orgiit kiiltiirii i¢in 61,260; ¢alisan davranisi
icin 56,415, yenilik¢i i davranisi igin 58,770 oldugu
gOriilmistiir.

Tablo 2. Ortalama, Standart S., Korelasyon, a, Degerleri

Degiskenler 1 2 3 o Ort. stds.
1. Orgiit Kiiltiirii 1 93 367 .84
2. Calisan Davranislar 176" 1 .88 3.82 .46
3. Yenilik¢i Is Davramslar ,402™ 181 1 .91 434 .37

Arastirmanin modelini test etmeden 6nce verilerin normallik
varsayimina uygunlugu ve homojen dagilip dagilmadigi
degerlendirilmistir. Bu kapsamda normallik varsayimi i¢in
verilere normallik testi uygulanmistir. Kline (2016)’na gore
carpiklik ve basiklik degerinin + 3,0 arasinda olmasi
durumunda da verinin normal dagilim gosterdigi
varsayllmaktadir. Analiz sonuglarina gore, orgiit kiiltiirii
Olgeginin carpiklik/basiklik degerleri:-,638/-,442; calisan
davranig 6lgeginin garpiklik/ basiklik degerleri: -,265/,025;
yenilik¢i ig davranis 6lgeginin ¢arpiklik/basiklik degerleri:
,043/2,055 oldugu goriilmiis olup verilere ait s6z konusu
degerlerin tanimlanan smurlarin  igerisinde oldugunu

N=252; **p<.01; a=Cronbach’s Alpha

Tablo 2’de ol¢eklere iligkin ortalama ve standart sapma
degerleri verilmistir. Korelasyon degerleri gz Oniine
alindiginda; orgiit kiiltiirii ile ¢alisan davranislari arasinda
(r=.17; p<.01), orgiit kiiltiiri ile yenilik¢i davranislar
arasinda (r=40; p<.01), ¢alisan davranislar1 ile yenilik¢i
davranislar arasinda (r=.18; p<.01) dogru yonlii ve anlamh
iligkiler oldugu belirlenmistir. Korelasyon degeri -1/+1
arasinda bir deger olabilir. “-* isaret korelasyon ters yonlii,
“+” igaret iligkinin dogru y6nlii oldugunu gosterir. 0,00-0,29
arasinda ise diisiik, 0,30-0,69 arasi orta, 0,70 ve iizeri ise
yliksek diizeyde korelasyon oldugunu gostermektedir (Cam
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ve Tiimkaya, 2008: 13). Ayrica dl¢eklerin Cronbach Alpha
(o) katsayilarinin minimum sinirdan biiyiik oldugu (a >.70)
goriilmistiir (Hair vd., 2010).

Tablo 3. Degiskenlerin DFA Uyum Degerleri

Model CMIN(y?) df  +2df RMSEA CFI
Orgiit Kiiltiiri 235,371 76 3,09 .06 .92
Calisan 103770 59 175 05 95
Davraniglari
Yenilikei s 92960 26 357 09 .89
Davraniglari

Aragtirmanin modeli test edilmeden 6nce AFA sonrasinda
verilere Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulanmustir.
DFA’da maksimum olabilirlik yontemi kullanilarak her
Olgegin AFA’sinda elde edilen yapmin dogrulanmasi
amaglanmaktadir. Kline (2016)’m  onerdigi uyum
degerleriyle 0lgek yapilar1  dogrulanmistir.  Belirtilen
degerlerden “mutlak uyum degeri” (y2/df), “yaklasim
hatasinin ortalama karesi” (RMSEA), “karsilastirmali uyum
degeri” (CFI) ile gosterilir. RMSEA degerinin <.05; CFI
degerinin >.90, ¥2/df degerinin <3-5 olmasi1 modelin orijinal
yapisiyla uyum oldugunun gostergesidir (Byrne, 2016).
Ayrica DFA sonucunda orgiit kiiltiiri 6lgeginin faktor
yiiklerinin 83-.61; ¢alisan davranislarinin .83-.62; yenilikgi

i davraniglarmin  .83-.65 araligmda yer aldig
goriilmektedir.
Tablo 4. YEM Bulgulari
Hinotezler Standardize Standart ¢
P B Sapma P
OK > YD .40 .02 6,09 01**
OK > CD A7 .03 2.82 01**
CD > YD 19 .09 2,19  .001***

**p<.01 ***p<.001

Onerilen hipotezlerin testi igin yapilan yapisal esitlik
modellemesine goére Onerilen modelin uyum iyiligi
degerlerinin ¥2/df=3.89; RMSEA=.05; CFI=.90 oldugu
goriilmiis, standardize edilmis yol katsayilari, standart
sapma, t degerleri tablo 4’te sunulmustur. Orgiit kiiltiiriiniin
calisan davraniglarint  ($=0.17; p<0.01); yenilik¢i is
davraniglarin1 ($=0.40; p<0.01) pozitif olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica ¢alisan davraniglarinin yenilik¢i is
davranislarini da ($=0.19; p<0.01) pozitif olarak etkiledigi
goriilmiistiir. YEM sonugclartyla her bir hipotezin (Hi, Ha,
Hs) dogrulandigi tespit edilmistir.

4. Sonug

Yaratic1 Orgiit, yaratici bir ortam yaratilarak elde edilebilir.
Pazardaki rekabet, rekabetgi konumu belirleyen bir
unsurdur. Yenilik¢i kiltiiriin insan odakli belirleyicileri,
davranislar ve orgiitsel iklim gibi etmenler, dl¢lilmesi zor
unsurlardir. Isyerinde calisanlarin davranislarina ve iklimin
degerlerine yonelik her sey kontrol edilmesi zor olsa da

yenilik¢ilik odaginin sekillendirilmesinde onemli bir giice
sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin yan1 sira etkili orgiitsel iletisim
de ¢alisanlarm  kisisel ve  Orgiitsel  hedeflerle
biitiinlestirilmesine katki saglayabilir. Calisanlarin orgiite
goniilden baglanmalar1 da orgiit kiiltiirii ile saglanabilir.
Calisanlarm1  orgiite baglayan orgiit kiltliriiniin, isten
ayrilmalarin da oniine gegebilecegi sdylenebilir. Yenilik
konusunda farkindalik olusturulabilmesi, biiyiik Olciide
calisanlarin yenilik olusturabilme kabiliyetine bagldir.
Aragtirma sonuglari, Orgiit kiltiirii, caligan davranisi ve
yenilik¢i i davranis arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli
anlaml bir iliski oldugunu gostermistir. Tuna (2021:199)’
nin c¢aligmasinda Orgiit kiiltiri ve bireysel yenilikgilik
arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki oldugu. Duygulu
ve Ozeren (2019: 475)nin caligmasinda, yenilik¢iligi
aciklamada ortak bir deger olarak esnek bir orgiitsel yapi
oldugu belirlenmistir. Diger bir c¢aligmada Orgiitsel
yenilik¢iligin, ¢alisanlarin teknoloji kullanimini1 benimseme
derecesi ile pozitif yonde iliskili oldugu gosterilmistir
(Heinze ve Heinze, 2018: 561). Arastirma sonuclarina gore,
orgiit kiiltiiri ve yenilik¢i is davranig arasinda bulunan
pozitif yondeki anlamli iligki, Eskiler vd. (2016: 59)
tarafindan yapilan ¢alismada elde edilen orgiit kiiltiirii ile
yenilik¢i is davranigi arasinda bulunan anlamli iliski ile
uyumludur. Arastirmamizin bir diger sonucu, orgiit kiiltiirii
ile ¢alisan davranist arasindaki pozitif yonli anlamlr iliski,
Dahie ve arkadaslari (2016: 30) tarafindan elde edilen orgiit
kiltiriiniin ~ ¢alisan  performansi {izerindeki etkisinin
incelendigi ¢aligmadan elde edilen sonug ile uyumludur.
Arastirmada, c¢alisan davranigt ile yenilik¢i is davranig
arasindaki 1iliski, Giirkan ve Demiralay’n c¢aligmasinin,
calisanlar1 yeni bir fikir kaynagi olarak goren orgiitlerde bu
calisanlarda var olan fikir onderligi, deneyime agiklik ve
i¢csel motivasyon vb. 6zelliklerin, olusacak {iriin fikirlerinin
kalitesinin arttirilabilecegi sonucunu desteklemektedir
(Giirkan ve Demiralay, 2017: 84).

Bir orgiitte insanlarin ne yaptiklar1 ve davraniglarinin orgiitii
nasil etkilediginin incelenmesi, Orgiit performansinin
artirllmasina yonelik olusturulacak olan politikalarin
belirlenmesinde yol gosterici olacaktir. Bu baglamda
caliganlar1 anlayan ve tesvik eden bir oOrgit kiiltiiri
gelistirilmeli, ¢alisanlarin ve yeni ise alinacaklarin yetenek,
beceri ve  deneyimlerine  uygun  pozisyonlarda
calistirilmalaria 6zen gosterilmeli, orgiit kiiltiiriine uyum
saglayabilecek adaylarin 6rgiite kazandirilmasina ¢aba sarf
edilmeli, yeni fikirlerin Tiretilmesi, desteklenmesi,
gerceklestirilmesi i¢in gereken tesvik verilmelidir. Bunun
icin odiillendirme, yeni fikirler igin kaynak ayrilmasi gibi
konularda hazirlik yapilmalidir. Yeniligi tesvik etmede ve
calisanlarin bu yonde motive edilmesinde yoneticilerin
onemli bir rolii bulunmaktadir. Calisanlar1 yaraticilik
konusunda motive etmek i¢in uygun c¢aligma ortami,
yenilik¢i fikirlerin desteklenmesi, g¢alisanlarin fikirlerini
Ozgiirce ifade edebilecekleri, yeni fikirleri nerebilecekleri
ve desteklendiklerini hissedecekleri ortam yaratilmali, farkli
birimlerde ¢alisanlarla isbirligi yapilmalidir (Woszcyna,
2014: 37-38).
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Belirlenen dlceklerin - Tiirk  kiiltiirtindeki  algilanisi,
katilimlarin sorular1 nasil algiladigi, kurumsal yap1, calisma
siiresinin bes yildan az olmasi ve mavi yakali ¢alisanlarin
cogunlukta olmasi gibi kisitlar nedeniyle arastirmanin farkli
orneklem grubunda tekrarlanmasi &nerilmektedir. Tlgili
degiskenlerle yapilacak olan gelecek arastirmalarin
boylamsal olarak kurgulanmasi, daha rahat genelleme
yapabilmek i¢in daha biiyiik 6rneklem grubuna ulasilmasi
Onerilmektedir.  Ayrica aym  degiskenlerin  farkli
isletmelerde uygulanarak karsilastirilmali analize tabi tutan
aragtirmalar da yapilabilir. ~ Bu arasgtirmayla iiretim
sektoriinde orgiit kiiltiiriiyle ¢alisan davranislar: ve yenilik¢i
is davranislart arasindaki pozitif iliskinin giicli kanitlanmis
oldu.
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Extended Summary
Purpose

As a result of the field study, it has been concluded that
organization culture is a mechanism which has an important
effect on employee’s behaviour and reformist work
behaviours. It is aimed at finding out how the variables
affect each other by handling the notions concerned
together. This study differs from the other studies by
handling the three notions simultaneously by being applied
in a sector which needs more production-based, in other
words innovative behaviours.

Literature Review

Culture is a phenomenon surrounding human being and their
environment. A strong organization culture improves
employees’ behavioural harmony (Yilmaz, 2019: 261). The
fact that employees adapt to the working environment is an
important element in terms of the improvement of
performance and productivity (Cavusoglu, S. ve Kose, 2016:
141). The existing solidarity and mutual trust between the
employees working in the organization improves socializing
and increases employee satisfaction (Kirkman ve Shapiro,
2001: 557).

It has been determined that employees who believe in the
fact that innovative work behaviours increase performance
show high performance (Yuan ve Woodman, 2010: 325).
For sustainable innovation, for sustainable innovation, if
innovation takes place in the product, service, process, and
the way of the marketing, or in the whole of the organization,
this enables the organization to gain an advantage in terms
of competition. Innovative behaviour is possible thanks to
the discovery of opportunities (Capraz, vd., 2014: 53).
Creativity and critical thinking are two abilities required for
success in the workplace (Sola vd., 2017: 1495). The fact
that employee organizations which try to reach their goals
by following the new technologies and performing new
strategies apply new work methods provides resource for
new ideas to be created. The explanation concerning the
relationship between the variables is based on The Theory
of Planned Behaviour. According to this theory, individuals’
behaviours result from several factors, these factors control
their behaviours, and the behaviours occur in a planned way
as a result of the current factors’ influence. In this study, it
is claimed that while organization culture represents the
social factor of the intent, working behaviours and
innovative work behaviours are affected by both personal
and social factors. Hypotheses have been generated in this
respect.

Design/methodology/approach

In this study, it has been aimed at revealing the relationship
between the variables stated. Therefore, correlational survey
method has been used as a causative research method. In
accordance with the method chosen, surveys have been
generated and data has been collected. Research population
consists of the employees in a production management

which is in the Kocaeli-Arslanbey Organized Industrial Site.
Volunteered participants have been included in the study,
which is appropriate for the convenience sampling method.
Based on the convenience sampling method, 300 individuals
in the management concerned were contacted, and the useful
data collected from 252 participants was included in the data
analysis scope. The organization culture scale adapted to
Turkish by Ozokutucu (2019) and employee behaviours
scale are within the scope of the survey form. Moreover,
innovative work behaviours scale developed by Tore (2017)
was also used. In addition, five point likert measurement
medium was applied in the scales.

Findings

ExploFA, ConfoFA, SEM were applied to the scales, and
reliability analysis was conducted. According to the SEM
results, it has been realized that goodness of fix index is
y?/df=3.89; RMSEA=.05; CFI=.90. Standardized path
coefficients, standard deviation, and t-score were calculated
respectively. [(OK > YD; .40;.02;6.09)
(OK->CD;.17;.03;2.82) (CD ->YD;.19;.09;2.19)]. It has
been concluded that organization culture affects employee
behaviours ($=0.17; p<0.01) and innovative work
behaviours, (8=0.40; p<0.01) positively. Furthermore, it has
been noticed that employee behaviours affect innovative
workbehaviours ($=0.19; p<0.01) positively. With the help
of YEM results, each hypothesis (H1, Hz, H3) was proved to
be true.

It is suggested that the study should be reapplied with a
different sample group due to several restrictions such as the
perception of the scales determined in Turkish culture, how
participants comprehend the questions, organizational
structure, having less than five working years, and having
more blue-collar staff.

It is recommended that the future studies which will be done
with the relevant variables should be constituted
longitudinally, and a wider sample group should be reached
in order to make a generalization in a more comfortable way.
Besides, studies subjected to comparative analysis can be
conducted by applying the same variables in different
managements. With this study, the power of the positive
relationship between organizational culture, employee
behavior and innovative work behaviours in production
sector has been proved.



