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Öz: Bu çalıĢma, global iĢ dünyasındaki iĢletme çalıĢanlarının inovasyon performanslarını ve örgütsel 

yapılarını ölçmek amacıyla tasarlanmıĢtır. AraĢtırmada inovasyon kavramı, hizmet sektöründe inovasyon 

performansı, örgüt kavramı ve örgütsel yapı kavramları açıklanmıĢtır. Bu çalıĢmada iĢletmelerin geleceğe 

yönelik çabalarının personellerin inovasyon performansına ve iĢletmelerin örgütsel yapısına iliĢkin 

araĢtırma sonuçlarına dayalı olarak farklı yönleri ele alınmıĢtır. AraĢtırmada verilerin değerlendirmesinde 

bu alanda yapılan çalıĢmalar dikkate alınarak alanla ilgili anket kullanılmıĢtır. Elde edilen  verilere göre; 

inovasyon performansı ve örgütsel yapı kiĢiden kiĢiye farklılık gösterdiği görülmüĢtür. Ayrıca tıbbı tedavi 

uygulamayan çalıĢanların inovasyon performans düĢüncelerinin tıbbi tedavi uygulayan çalıĢanların 

inovasyon performans düĢüncelerine göre daha olumlu olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Anahtar kelimeler: inovasyon, inovasyon performansı, örgüt, örgütsel yapı, hizmet sektörü 

 

RELATĠONSHĠP BETWEEN INNOVATĠON PERFORMANCE AND ORGANĠZATĠONAL 

STRUCTURE: AN APPLĠCATĠON ĠN HEALTH SECTOR 

Absract: This study is designed to measure the innovation performance and organizational structure of 

business employees in the global business world. In research, the concept of innovation, innovation 

performance in the service sector, the concept of organization and organizational structure are explained. In 

this study, different aspects of the future efforts of enterprises based on the research results related to the 

innovation performance of the personnel and the organizational structure of the enterprises are discussed. 

In research, a questionnaire was used in the evaluation of the data by considering the studies conducted in 

this field. According to the data obtained; innovation performance and organizational structure were found 

to vary from person to person. In addition, it was observed that the innovation performance thoughts of the 

employees who did not apply medical treatment were more positive than the innovation performance 

thoughts of the employees who applied medical treatment. 

Key words: innovation, innovation performance, organization, organizational structure, service industry 

1. GiriĢ 

Ġnovasyon ve örgüt kavramları küresel dünyamızda önemli yer edinmiĢtir. Örgüt kavramı insanlık tarihinin 

baĢlangıcından beri ortaya çıkmıĢ bir kavramdır. Ġnovasyon kavramı ise sanayi devrinin baĢlamasıyla hala 

günümüzde de devam eden bir kavramdır. Bu iki kavram gün geçtikçe araĢtırmacılar tarafından ilgi 

görmüĢtür. Ġnovasyon ve örgüt kavramının arasındaki iliĢki birçok araĢtırmacının ilgi odağı olmaktadır. Bir 

iĢletme de inovasyon ve örgütsel yapı bağının önemi oldukça önemlidir. 
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Gün geçtikçe çoğalan iĢletmelerde teknolojinin ilerlemesiyle iĢletmenin inovasyon performansı ve 

çalıĢanların örgütsel yapı bağı önem arz etmektedir. Bundan dolayı iĢ dünyasında ilerleyen geliĢmeler 

iĢletmelerin inovasyon performansı ve örgütsel yapı faaliyetlerinin giderek bir tercihten çok gerekliliğe 

dönüĢtürmektedir. Bu çalıĢmada iĢletmelerin geleceğe yönelik çabalarının personellerin inovasyon 

performansı ve örgütsel yapısına iliĢkin araĢtırma sonuçlarına dayalı olarak farklı yönleri ele alınmıĢtır.  

2. Kavramsal Çerçeve  

2.1. Ġnovasyon Kavramı 

Ġnovasyon kavramı ilk defa ekonomist ve politika bilimcisi Joseph Schumpeter (2008) aracılığıyla ele 

alınmıĢ ve ―kalkınmanın itici gücü‖ olarak ifade edilmiĢtir (Seyitoğlu & Yalçınsoy, 2016: 14). Ġnovasyon, 

Latince bir sözcük olan ‗innovatus‘ tan türemiĢ olup toplumsal, kültürel ve idari ortamda yeni prosedürlerin 

değerlendirilmeye baĢlanması kavramına gelmektedir. (Elçi, 2005: 1). Bir inovasyon genel düzeyde üretim 

fonksiyonlarında yeni bir düzenlemenin oluĢması olarak yorumlanabilir. Ġnovasyon, ürünleri ve hizmetleri, 

sunma ve üretme yollarıyla ilgili adımın kaynağıdır. Global dünyada inovasyon, araĢtırma bileĢenlerini 

kavrayan bağıntılı olmayan, karıĢık ve aynı anda olmayan bir süreç olarak yorumlanabileceği iddia 

edilmiĢtir (Alparslan, vd., 2018: 470).Ġnovasyon Türkçemizde yenilik, yaratıcılık anlamına gelmektedir. 

Aslında bakıldığında bir çok anlama gelen inovasyon birçok kiĢi tarafından tanımlanmıĢtır. Bu 

tanımlamalardan bir kaçı Ģu Ģekildedir: Schumpeter‘e (1942) göre inovasyon, giriĢimci için karlı olan her 

Ģeyi tanımlayan ve teknolojik geliĢmelerin sonucudur (Karaöz ve Albeni, 2003: 29). Freedman‘e 1982 göre 

Ġnovasyon, yeni veya geliĢtirilmiĢ bir mahsulün pazarlanmasında veya yeni veya geliĢtirilmiĢ bir sürecin ilk 

ticari iĢletiminde yer alan teknik tasarım, imal, idare ve ticari faaliyetler olarak belirlenmiĢtir. (Likar, 2013: 

16). Drucker‘a (1985) göre inovasyon, giriĢimcinin yeni kaynaklar meydana getirerek refah oluĢturması 

veya mevcut olan kaynakların kullanımını çoğaltarak refah oluĢturmasıdır (Drucker, 1985: 67). 

Simmonds‘a (1986) göre Ġnovasyon, yeni mamuller ve hizmetler, mevcut mamullerin yeni kullanımı, 

mevcut mamuller için yeni piyasalar veya yeni pazarlama usulleridir. (Popa, vd., 2010: 151). Porter‘e 

(1990) göre Ġnovasyon, Ģirketlerin en geniĢ duygularla ve yeni teknolojiler dahil olmak üzere yaptıklarına 

yaklaĢarak rekabet avantajı kazanma Ģeklidir  (Likar, 2013: 16). Livingstone‘ye (2000) göre Ġnovasyon, 

yeni fikirlerin ekonomik faaliyet yoluyla sürdürülebilir değer yaratan sonuçlara dönüĢtürüldüğü süreçtir 

(Baporikar, 2015: 89).  

2.2. Hizmet Sektörü Açısından Ġnovasyon Performansı  

Hizmet sektörü inovasyon kavramını genel olarak yaratıcı veya teknoloji geliĢimi olarak ele almaktadır. 

Teknolojinin geliĢmesi ve ilerlemesi ile hayatı kolaylaĢtıracak yeni ürünlerin ortaya çıkması hizmet 

sektörüne katkıda bulunmuĢtur. Hizmet performansı satıĢ büyümesi, pazar payı artıĢı, kârlılık ve genel 

stratejik hedefler açısından örgütsel hedef baĢarısı olarak tanımlanır ve yeniliklerin iĢletmelerin hem 

karlılığa hem de uzun ömürlü olmasına neden olabileceğini iddia eder (Arıkan, 2008: 28).  Ne kadar 

inovasyonun performansa olan etkisi içsel ve dıĢsal inovasyon etkenlerine bağıntılı olsa da inovasyon-

performans iliĢkisi değiĢmekte ve iĢletmenin yaĢı, inovasyon çeĢidi gibi faktörler, büyük miktarda 

inovasyon aracılığıyla iĢletme performansına etki etmektedir (Akın ve Reyhanoğlu, 2014: 31). Hizmet 

inovasyonu, önem katmanın,  müĢterileri elde tutmanın, pazar geliĢtirmenin ve onlar için büyümenin 

değerli bir aracı haline gelmiĢtir. Bu sebeple, hizmet iĢletmelerinin rekabet edebilirliğini artırmak için 

hizmet inovasyon performansının ne gibi geliĢtirileceğidir. (Jian, Ke, ve Wang, 2016: 305). Bundan dolayı 

bir hizmet sektörü olarak hastanelerdeki inovasyonların farklı özelliklere sahip olduğunu iddia etmek yanlıĢ 

olmayacaktır (Ekingen, Vd. , 2018: 201) 
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2.3. Örgüt kavramı  

Örgüt, eĢ anlamı olan organizasyon terimi Yunanca ‗organon‘ kelimesinden türemiĢtir. Örgüt kavramı, 

insanlığın baĢlangıcından beri ortaya çıkmıĢ bir kavramdır. Örgüt tanım olarak birçok köklü anlama sahip 

olup Türk Dil Kurumuna göre örgüt, ortak bir amaç veya iĢi gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ 

kurumların veya kiĢilerin oluĢturduğu birlik, teĢekkül, teĢkilat olarak tanımlanmaktadır. Yani örgüt, 

üretimde maddi ve maddi dıĢı araçları, belirli bir uyum içinde toplayarak faaliyetinin neticesi olarak 

meydana gelen bir sistemdir (Demirel, 2004: 1). Örgüt kavramı birçok kiĢi tarafından tanımlanmıĢtır. Bu 

tanımların bir kaçı Ģöyledir: 

Marc ve Simon‘a (1958) göre örgüt, üyeleri arasındaki iliĢkiden oluĢan sosyal bir yapıdır (Tükel, 2012: 

35). Parsons‘a (1960) göre örgüt, belirli hedeflere ulaĢmak için kurulan ve yeniden kurulan Ģirketler, 

hastaneler, okullar ve hapishaneler gibi sosyal birimler olarak tanımlamaktadır (Arslan, 2004: 205). 

Schein‘e (1976) göre örgüt, yetki ve sorumluluk hiyerarĢisinde iĢ ve iĢ bölümü ortak amaç ve amaçlara 

ulaĢmak için yürütülen faaliyetlerin entelektüel koordinasyonu olarak tanımlamıĢtır (Karcıoğlu, 2001: 266). 

Barnard‘a (1994) göre örgüt, iki veya daha fazla bireyin planlı olarak koordine edilmiĢ faaliyetlerin veya 

kuvvetlerin bir sistemi olarak tanımlamıĢtır (Güçlü, 2003: 147). 

2.4. Örgütsel Yapı 

Yapı kelimesi Latince ‗dikmek, ayağa kaldırmak, inĢa etmek‘ anlamına gelmektedir. Örgütsel yapı, hedef 

ürüne ulaĢabilmek için bir araya gelerek bir çerçevede oluĢturulan sistemdir. Örgütsel yapı, en genel 

anlamda, örgütteki rollerin tanımlanması, dağıtılması ve koordinasyonunu içeren iliĢkilerdir (Gibson, 

vd.,1988: 446). Mintzberg örgütsel yapıyı, örgüt çalıĢmalarının yönetildiği ve görevlerin koordine edildiği 

araçların toplamı olarak tanımlar (Ġzci ve Arslan, 2004: 35). Örgütsel yapıyı dört öğe iĢaret eder. Bu öğeler; 

örgütün örgütlenme Ģekli ve konsepti, örgütün yönetim Ģekli, örgüt kültürü ve örgütün değerlendirdiği 

teknolojiyi nasıl iĢlettiğidir (Perçin, 2008: 82). Bu örgütsel yapıları yüksek seviyede dikey ve yatay 

farklılaĢtırma ve firma içi iĢgücü piyasaları ile karakterize olma eğilimindedir (Kalleberg ve Van Buren, 

1994: 933). Ġlk etapta kurulan bir yapı, örgüt geniĢledikçe ve ilerledikçe farklılaĢır. Örneğin hizmet 

sektöründe tek bir hizmet sunan iĢletme hizmetinin iyi gitmesi halinde hizmetinde uzmanlaĢması gerekir. 

Bu yalın bir yapıdan iĢlevsel bir yapıya intikal etmektir. (Namaz, 2010: 18). 

 

3. AraĢtırmanın Yöntemi  

Bu kısımda araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın ana kütlesi ve örneklem seçimi ve araĢtırmaya iliĢkin bulgular 

yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı sağlık sektöründe inovasyon performansı ve örgütsel yapı iliĢkisinin analiz edilmesidir. 

Bu kapsamda Van Yüzüncü Yıl Üniversitesi Dursun OdabaĢı hastanesinde tıbbi tedavi uygulayan ve 

uygulamayan personellerin inovasyon performanslarının ve örgütsel yapılarının ölçülmesi 

amaçlanmaktadır.  

3.2. AraĢtırmanın Ana Kütlesi ve Örneklem Seçimi 

ÇalıĢmanın ana kütlesini Van Yüzüncü Yıl Üniversitesi Dursun OdabaĢı AraĢtırma Hastanesinde görev 

yapmakta olan idari personeller oluĢturmaktadır. Kurum personel iĢleri biriminden alınan resmi yazıya 
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göre hastane birimlerindeki idari personel sayısının 1634 olduğu tespit edilmiĢtir.  Ana kütlenin tümüne 

eriĢmenin zaman ve maliyet bakımından olası olmayacağı düĢünülerek örnekleme yapma yoluna 

gidilmiĢtir. Ana kütleyi temsil edebilmek amacıyla seçilen örneklem büyüklüğünün en az 313 olması 

gerekmektedir (CoĢkun, v.d., 2015: 137 ). AraĢtırma kapsamı dahilinde 350 kiĢiye ulaĢılmıĢtır.  

3.3. Örneklem Süreci  

AraĢtırmada kolayda örneklem yöntemi uygulanmıĢtır. Verilerin toplanmasında anket yöntemi yer almıĢtır. 

Kullanılan anket ise Banu Duman‘ın ‗Ġnovasyon Performansı ve Örgütsel Destek Algısı ĠliĢkisi: Sivas 

Ġlinde Bir AraĢtırma‘ konulu yüksek lisans çalıĢmasında uygulanmıĢ anketten faydalanılmıĢtır. Kullanılan 

ankete iliĢkin bir çalıĢma yapılmıĢ olup 22 ifadeye yer verilmiĢtir. ÇalıĢanların inovasyon performansı ve 

örgütsel yapı algısına olan düĢünceleri, (1) Hiç Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) 

Katılıyorum, (5) Tamamen Katılıyorum beĢli likert tipi ölçek kullanılarak alınmıĢtır. Kurumda doktorlar 

hariç tutulmuĢ ve diğer personeller üzerinde araĢtırma yapılmıĢtır. 

3.4. AraĢtırmada Cevap Aranacak sorular ve Hipotezler  

AraĢtırmada cevap aranacak temel sorular ve araĢtırmanın temel hipotezleri Tablo 1‘de özetlenmiĢtir. 

Tablo 1: AraĢtırmanın Temel Varsayım ve Hipotez  

AraĢtırmanın soruları                                  AraĢtırmanın Hipotezleri 

1.Tıbbi tedavi uygulayan ve                          H0:Tıbbi tedavi uygulayan ve tıbbi 

tıbbi tedavi uygulamayan                              tedavi uygulamayan personellerin 

personellerin inovasyon                                inovasyon performansı arasında  

performansı arasında anlamlı                        anlamlı bir fark yoktur. 

bir fark var mı ? 

                                                                      H1:Tıbbi tedavi uygulayan ve tıbbi                            

                                                                      tedavi uygulamayan personellerin  

                                                                      inovasyon performansı arasında  

                                                                      anlamlı bir fark vardır. 

2.Tıbbi tedavi uygulayan ve                         H0:Tıbbi tedavi uygulayan ve tıbbi 

tıbbi tedavi uygulamayan                              tedavi uygulamayan personellerin  

personellerin örgütsel yapı algısı                  örgütsel yapı algısı arasında 

arasında anlamlı bir fark var mı ?                 anlamlı bir fark yoktur. 

 

                                                                      H1:Tıbbi tedavi uygulayan ve tıbbi 

                                                                      tedavi uygulamayan personellerin  

                                                                      örgütsel yapı algısı arasında 

                                                                      anlamlı bir fark vardır.                    

3.Kadın ve Erkek personellerin                     H0:Kadın ve Erkek personellerin 

inovasyon performansı arasında                    inovasyon performansı arasında  

anlamlı bir fark var mı ?                                anlamlı bir fark yoktur. 

                                                                   

                                                                      H1:Kadın ve Erkek personellerin  

                                                                      Ġnovasyon performansı arasında                                                                                                                  

                                                                      anlamlı bir fark vardır.    
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4.Kadın ve Erkek personellerin                      H0:Kadın ve Erkek personellerin  

 örgütsel yapı algısı arasında                        örgütsel yapı algısı arasında anlamlı 

 anlamlı bir fark var mı ?                                bir yoktur. 

  

                                                                       H1:Kadın ve Erkek personellerin 

                                                                       örgütsel yapı algısı arasında  

                                                                       anlamlı bir fark vardır.                                                                                                

 

 

4. AraĢtırmayla Ġlgili Bulguları 

AraĢtırmanın daha iyi yorumlanabilmesi için SPSS 17.00 programından yararlanılmıĢtır. Anket sonuçları ölçülürken 

tablolar ve grafiklerle gösterilerek anlamlı hale getirilmiĢtir. Hipotezlerin test edilmesinde ‗t‘ testi uygulanmıĢtır. 

4.1. Demografik Özellikler 

Personellere iliĢkin demografik özellikler Tablo 2‘de verilmiĢtir. 

Tablo 2: AraĢtırmaya Katılan Personellerin Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

                 Özellik       

 

N=350 

% 

       Özellik  N=350 

% 

 

      YaĢ 

 

18-25 24   

   Eğitim 

Lise  30,3 

26-35 46,9 Üniversite 62,6 

36-45 21,7 Lisansüstü 7,1 

46-56 7,4 Toplam 100 

Toplam 100 

  

Cinsiyet  Kadın 47,7   ÇalıĢma  

  Süresi    

5 yıldan az 30 

Erkek 52,3 6-10 yıl 40,3 

Toplam 100 11-15 yıl 15,1 

Medeni Durum Evli 64 16-20 yıl 6,9 

Bekar 36 21 yıldan 

fazla 

7,7 

Toplam 100 Toplam 100 

 Evet 18 Tıbbi tedavi Evet 50 
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Ġdari Görev 
Hayır 82 

uygulama 
Hayır 50 

Toplam 100 Toplam 100 

 

 

AraĢtırma kapsamasına dahil edilen tıbbi tedavi uygulayan ve uygulamayan personellerin demografik 

özelliklerini Ģu Ģekilde ifade edebiliriz. % 47,7‘si bayan, % 52,3‘ü erkek,  % 24‘ü 18-25 yaĢ,  %46,9‘u 26-

35 yaĢ,  % 21,7‘si 36-45 yaĢ,  % 7,4‘ü 46-56 yaĢ, %0‘ı 56 ve üzeri yaĢ, % 64‘ü evli, % 36‘sı bekar, % 18‘i 

idari göreve sahip, % 82‘si idari göreve sahip değil, % 0‘ı ilk öğretim mezunu, % 30,3‘ü lise mezunu , % 

62,6‘sı üniversite mezunu, % 7,1‘i lisansüstü mezunu, % 30‘u 5 yıldan az görev sürdürmekte, % 40,3‘ü 6-

10 yıl arası görev sürdürmekte, % 15,1‘i 11-15 yıl arası görev sürdürmekte, % 6,9‘u 16-20 yıl arası görev 

sürdürmekte, % 7,7‘si 21 yıldan fazla görev sürdürmekte ve % 50‘si tıbbi tedavi uygulayan, % 50‘si tıbbi 

tedavi uygulamayan personellerden oluĢmaktadır. 

4.2. AraĢtırmaya ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

Bu çalıĢmada ölçeğe iliĢkin güvenilirlik analizini test etmek amacıyla Croncbach Alfa Katsayısı yönetimi 

kullanılmıĢtır. Personellerin inovasyon performansı ve örgütsel yapı algısına iliĢkin ölçeğin alfa katsayısı 

0,903‘tür. Bu değer 0,70‘den büyük ölçekte yüksek derecede güvenilir olduğu görülmektedir. 

4.3. Ölçekte Bulunan Ġfadelerin Ġstatistiksel yüzdeleri   

 

Tablo 3: Ölçekteki Ġfadelere ĠliĢkin Ġstatistik Tablosu 

 

 

Sayın katılımcı, aĢağıda verilen ifadelere katılma 

durumunuza göre uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

H
iç

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 %

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 %

 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

%
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

%
 

T
a
m

a
m

en
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

%
 

Ġnovasyon Performansı 

1.ÇalıĢtığım kurumda, sık sık yeni fikirler 

denenir. 

31,7 22,

9 

18,

3 

19,

7 

7,4 

2.ÇalıĢtığım kurumda, iĢleri yapmak için yeni 

yollar bulunmaya çalıĢılır. 

23,1 36 15,

1 

21,

1 

4,6 

3.ÇalıĢtığım kurum, çalıĢma metotları 

konusunda yaratıcıdır 

33,1 30,

6 

17,

7 

16,

3 

2,3 

4.ÇalıĢtığım kurum, pazara yeni ürünler ve 

hizmetler sunmada, çoğu kez ilktir. 

36,3 36,

3 

15,

4 

11,

1 

0,9 
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5.ÇalıĢtığım kurumda yenilik, çok fazla risk 

olarak görülür ve karĢı çıkılır. 

8,6 22,

3 

32,

3 

20,

6 

16,3 

6.ÇalıĢtığım kurumda yeni ürün giriĢimi, son 5 

yıl boyunca artmıĢtır. 

29,1 28,

9 

25,

7 

12,

9 

3,4 

7.ÇalıĢtığım kurumda diğer kurumlarla yeni 

örgütler arası iliĢkiler geliĢtirilir. 

26,3 30,

9 

23,

1 

14 5,7 

8.ÇalıĢtığım kurumda çalıĢanların yönetimi için 

yeni örgütsel yapılar geliĢtirilir. 

27,5 37,

4 

13,

7 

18 3,1 

9.ÇalıĢtığım kurumda yenilikçi fikirler 

sistematik bir yolla uygulamaya konulur. 

29,4 32,

9 

17,

4 

14,

3 

6 

10.ÇalıĢtığım kurumda, yeni ürün geliĢtirmeye 

önem veririz. 

24,3 30,

6 

22,

6 

14,

9 

7,7 

11.ÇalıĢtığım kurumda, katı ürün kalite 

prosedürlerimiz vardır. 

18 28,

9 

25,

1 

20,

6 

7,4 

12.ÇalıĢtığım kurumda, mevcut ürünlerimizi 

sürekli olarak geliĢtirir ve yenileriz. 

27,7 35,

1 

18,

9 

16,

3 

2 

13.ÇalıĢtığım kurumda, üretim sürecinde 

yenilikçiyiz. 

32 31,

7 

20 14,

9 

1,4 

Örgütsel Yapı Algısı 

14.ÇalıĢtığım kurum benim değer ve 

hedeflerimi dikkate alıyor. 

44,9 31,

1 

14 8,6 1,4 

15.ÇalıĢtığım kurum sorunum olduğunda her 

zaman yardım eder. 

40 29,

4 

13,

4 

14 3,1 

16.ÇalıĢtığım kurum benim iyiliğimi ister. 36,9 27,

1 

22,

6 

10,

9 

2,6 

17.ÇalıĢtığım kurum iĢimi iyi yapmam yönünde 

bana yardımcı oluyor. 

34,6 29,

4 

22,

9 

11,

1 

2 

18.ÇalıĢtığım kurum iyi bir iĢ çıkardığımda 

bunun farkına varır. 

39,4 28,

9 

19,

4 

8 4,3 

19.ÇalıĢtığım kurum için iĢimden memnun olup 

olmamam önemlidir. 

37,4 30,

6 

16 11,

4 

4,6 

20.ÇalıĢtığım kurum beni dikkate alıyor. 42,3 26, 20 8,6 2,6 



  

INTERNATIONAL JOURNAL OF ECONOMICS AND POLITICS  SCIENCES ACADEMIC RESEARCHES) V:3- N:9-  2019 

 

 Sayfa/Page  39 
 

 

 

 

Tablo3incelendiğinde personellerin büyük bir çoğunluğunun bazı ifadeleri kurumun inovasyon performansı ve 

örgütsel yapısının olumsuz buldukları görülmektedir. Örneğin anketin inovasyon bölümünde yer alan ‗‗ ÇalıĢtığım 

kurum, pazara yeni ürünler ve hizmetler sunmada, çoğu kez ilktir.‘‘ ifadesine katılmayanların oranı % 72,6 

düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. Benzer bir durumda anketin örgütsel yapı bölümünde yer alan ‗‗ÇalıĢtığım kurum benim 

değer ve hedeflerimi dikkate alıyor.‘‘ Ġfadesine katılmayanların oranı % 76 düzeyindedir. 

Tablo 4: Tıbbi Tedavi Uygulama Durumuna Göre Personellerin Ġnovasyon Performansı Ġstatistik 

Tablosu 

 Tıbbi 

Tedavi 

N Ortalama Standart 

sapma 

t Sd p 

Ġnovasyon 

performansı 

Evet  175 2,29 ,72 -3,234 348 ,001 

Hayır  175 2,55 ,74 

 

AraĢtırmada tıbbi tedavi uygulayan ve uygulamayan arasında daha güvenilir bir sonuca ulaĢabilmek için 

ölçek sayısı eĢit tutulmuĢtur. EĢit tutulabilmesi için birkaç ölçek çıkarılmıĢtır. 175 personel tıbbi tedavi 

uygulamaya sahipken 175 personel ise tıbbi tedavi uygulamaya sahip değildir. 

 

Bu çalıĢmada inovasyon performansı ölçeğine göre güvenilirlik analizi Croncbach Alfa Katsayısı 

0,879‘dur. Tablo 4‘te görüldüğü gibi personellerin tıbbi tedavi uygulama durumuna göre inovasyon 

performans düĢüncelerinin değiĢip değiĢmediğini belirtmek için bağımsız örneklem ‗t‘ testi uygulanmıĢtır. 

Elde edilen, t(348)= 3,234, p= 001<0,05 sonuçları inovasyon performansı açısından tıbbi tedavi uygulama 

durumuna göre istatiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir. Buna göre H0 hipotezi 

reddedilmiĢ H1 hipotezi doğrulanmıĢtır. Bu durumda tıbbi tedavi uygulayan personellerin ortalama 

değerinin tıbbi tedavi uygulamayan personellerin ortalama değerinden daha düĢük olduğu gözlenmiĢtir. 

Tıbbi tedavi uygulayan personellerin araç ve gereçlerin inovasyon açısından yetersiz olduğu söylenebilir 

bundan dolayı tıbbi tedavi uygulamayan personellerin Ġnovasyon performans düĢüncelerinin daha olumlu 

olduğu söylenebilir.  
 

Tablo 5: Tıbbi Tedavi Uygulama Durumuna Göre Personellerin Örgütsel Yapı Algısı Ġstatistik Tablosu 

 Tıbbi 

tedavi 

N Ortalama  Standart 

sapma 

t sd p 

Örgütsel Evet  175 1,97 ,83 ₋ 1,836 348 ,067 

6 

21.ÇalıĢtığım kurum düĢüncelerime önem verir. 

 

42,3 31,

1 

13,

1 

10,

9 

2,6 

22.ÇalıĢtığım kurum benim baĢarılarımdan 

dolayı gurur duyar. 

46,9 25,

1 

14,

3 

11,

1 

2,6 
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yapı 

algısı 
Hayır  175 2,15 ,96 

 

Bu çalıĢmada örgütsel yapı algısı ölçeğine göre Croncbach Alfa Katsayısı 0,935‘tir. Tablo 5‘te görüldüğü 

gibi personellerin tıbbi tedavi uygulama durumuna göre örgütsel yapı algısı düĢüncelerinin değiĢip 

değiĢmediğini belirtmek için bağımsız örneklem ‗t‘ testi uygulanmıĢtır. Elde edilen, t (348) = 1,836, p= 

0,067> 0,05 sonuçları örgütsel yapı algısı açısından tıbbi tedavi uygulama durumuna göre istatiksel olarak 

anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir. Buna göre, H0 hipotezi kabul edilmiĢ H1 hipotezi 

reddedilmiĢtir. Bu durumda tıbbi tedavi uygulayan ve tıbbi tedavi uygulamayan personellerin örgütsel yapı 

algısı arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Tablo 6: Kadın Ve Erkek Personellerin Ġnovasyon Performansı Ġstatistik Tablosu       

 Cinsiyet 

durumu  

N Ortalama  Standart 

sapma 

T sd p 

Ġnovasyon 

performansı 

Erkek 183 2,57 ,73 4,124 348 ,000 

Kadın 167 2,25 ,71 

 

Tablo 6‘ da görüldüğü üzere personellerin cinsiyet durumuna göre inovasyon performans düĢüncelerinin 

değiĢip değiĢmediğini belirtmek için bağımsız örneklem ‗t‘ testi uygulanmıĢtır. Elde edilen t(348)= 4,124, 

p= 0,000< 0,05 sonuçları inovasyon performans düĢünceleri açısından cinsiyet durumuna göre istatiksel 

olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir. Buna göre, H0 hipotezi reddedilmiĢ H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Bu boyutta kadın ve erkek personellerin inovasyon performansı arasında anlamlı bir fark vardır. 

Erkek personellerin ortalama değerinin kadın personellerin ortalama değerinden daha büyük olduğu 

gözlenmiĢtir. Erkek personellerin inovasyon performansı düĢüncelerinin daha olumlu olduğu söylenebilir. 

 

 

 

 

 

Tablo 7: Kadın Ve Erkek Personellerin Ġnovasyon Örgütsel Yapı Algısı Ġstatistik Tablosu 

 Cinsiyet 

durumu 

N Ortalama  Standart 

sapma 

t sd p 

Örgütsel 

yapı 

algısı 

Erkek 183 2,16 ,88 2,190 348 ,029 

Kadın 167 1,95 ,91 
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Tablo 7‘de görüldüğü üzere personellerin cinsiyet durumuna göre örgütsel yapı algısı düĢüncelerinin 

değiĢip değiĢmediğini belirtmek için bağımsız örneklem ‗t‘ testi uygulanmıĢtır. Elde edilen t(348) = 2,190, 

p=0,029<0,05sonuçları örgütsel yapı algısı düĢünceleri açısından cinsiyet durumuna göre istatiksel olarak 

anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir. Buna göre, Buna göre, H0 hipotezi reddedilmiĢ H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. Bu durumda kadın ve erkek personellerin örgütsel yapı algısı arasında anlamlı bir fark 

vardır. Erkek personellerin ortalama değerinin kadın personellerin ortalama değerinden daha büyük olduğu 

gözlenmiĢtir. Erkek personellerin örgütsel yapı algısı düĢüncelerinin daha olumlu olduğu söylenebilir. 

 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmadaki bulgular sürecinde çalıĢanların inovasyon performansı ve örgütsel yapısına yönelik 

tutumları ile çalıĢanların tıbbi tedavi uygulama durumu ve cinsiyet durumlarına ait etkenler arasında bir 

iliĢki olduğu görülmektedir, hipotezleri uygulamalı olarak değerlendirilmiĢtir. Yapılan değerlendirmelerde 

inovasyon performansı açısından tıbbı tedavi uygulama durumuna göre  anlamlı bir fark olduğu 

anlaĢılmıĢtır (p anlamlılık seviyesi<0,05), örgütsel yapı açısından tıbbi tedavi uygulama durumuna göre 

anlamlı bir fark olmadığı anlaĢılmıĢtır (p anlamlılık seviyesi > 0,05), inovasyon performansı açısından 

cinsiyet durumuna göre anlamlı bir fark olduğu anlaĢılmıĢtır  (p anlamlılık seviyesi<0,05) ve örgütsel yapı 

açısından cinsiyet durumuna göre anlamlı bir fark olduğu anlaĢılmıĢtır (p anlamlılık seviyesi<0,05). 

 

UlaĢılan bu sonuçlara göre; inovasyon performansı ve örgütsel yapı algısı kiĢiden kiĢiye farklılık gösterdiği 

görülmektedir. Bu bağlamda tıbbı tedavi uygulamayan çalıĢanların performans düĢünceleri tıbbi tedavi 

uygulayan çalıĢanların performans düĢüncelerine göre daha olumlu olduğu görülmektedir. Son yıllarda 

tıbbı tedavi uygulayan çalıĢanların iĢletmedeki inovasyon performansının yetersiz olduğunu 

düĢünmektedir.  Geleceğe yönelik düĢünüldüğünde bu durum olumsuz görülebilir. ĠĢletmelerin inovasyon 

performansının geleceğin iĢ dünyasında çalıĢanlar için oldukça önemlidir. Böylece iĢletmeler inovasyon 

performans sorunlarına daha duyarlı olabilir. ÇalıĢma yalnızca bir sağlık kurumunda çalıĢanlar üzerine 

yapılmıĢtır bu sınırlılıkları aĢmak için değiĢik sağlık kurumlarda da benzer araĢtırmalar yapılarak alan 

yazına katkıda bulunulabilir. 
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