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Giiniimiiz is diinyasinda sadece gérevieri yerine getiren degil, yenilik iireten ¢alisanlar 6n plana ¢ikarken; yenilik¢i
davramiglarin arkasindaki sebepler neler olabilir? Buradan yola ¢ikarak bu aragtirmanin amaci isyerinde
mutlulugun yenilik¢i is davramsgt iizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmamn evrenini Istanbul ve Ankara
illerinde yasayan beyaz yakali kamu, ozel sektor ve sivil toplum kurulusu (STK) ¢alisanlari olusturmaktadir.
Kolayda ornekleme yonetimi ile 509 calisana ulasilarak anket uygulamasi ile arastirmanin verileri elde edilmigtir.
Arastirmanin sonuglarina gore igyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu
tespit edilmigtir. Ayrica isyerinde mutlulugun alt boyutlari ise angaje olma, is tatmini ve duygusal érgiitsel baglilik
boyutlarimin da yenilik¢i is davramisi tizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmigtir.
Analiz sonuglarina gére calisanlarin yenilikgi is davranisi ve isyerinde mutluluk diizeyleri ¢calisilan sektére gore
Sfarklilik gostermektedir.
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Abstract

In today s business world, employees who not only perform their tasks but also generate innovation have come to
the forefront. This raises an important question: what are the underlying factors that drive innovative work
behavior? Based on this premise, the aim of this study is to examine the impact of workplace happiness on
innovative work behavior. The study population consists of white-collar employees working in public, private, and
non-governmental organizations (NGOs) in Istanbul and Ankara. Data were collected through a survey
administered to 509 white-collar employees selected by convenience sampling. According to the findings,
workplace happiness has a positive and significant effect on innovative work behavior. Additionally, the sub-
dimensions of workplace happiness—work engagement, job satisfaction, and affective organizational
commitment—were also found to have a positive and significant impact on innovative work behavior. The analysis
results indicate that employees’ levels of innovative work behavior and workplace happiness significantly differ
depending on the sector in which they work.
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1. Giris

Isyerinde mutluluk, ¢alisanlarm psikolojik refah1 ve is performansi iizerinde derin bir etkiye sahip olan
cok boyutlu bir kavramdir (Golparvar ve Abedini, 2014, s. 168; Kdsen, 2023, s. 43). Isletmelerin rekabet
avantaji elde etme ve siirdiiriilebilir biiylime saglama konusundaki c¢abalari, ¢alisgan mutlulugunun
Oonemini daha da arttirmistir. Mutlu ¢alisanlarin, islerine daha fazla baglhilik gosterdigi, yaraticiliklarini
daha etkin bir sekilde kullandig1 yoniindeki bulgular, isyerinde mutluluk ve yenilik¢i is davranisi
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iligkisinin aragtirilmasimi degerli kilmaktadir (Uzun ve Kesicioglu, 2019, s. 46; Bingdl Celik, 2017, s.
65). Bu baglamda, isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisini incelemek, teorik ve
pratik agidan 6nemli bir arastirma alani olarak degerlendirilmelidir.

Yenilikgi i davranisi, calisanlarin is siireglerini iyilestirmek, yeni fikirler gelistirmek ve bu fikirleri
uygulamaya gecirmek i¢in gosterdikleri girisimcilik ve yaraticilik faaliyetlerini de kapsar (Sart, 2021, s.
27; Serbest ve Goksel, 2021, s. 198). Bu davranis, 6zellikle dinamik ve degisken is cevrelerinde,
kurumlarin ayakta kalabilmesi ve biiyliyebilmesi i¢in kritik bir rol oynar. Ancak, yenilik¢i davraniglarin
ortaya ¢ikmasi, ¢alisanlarin psikolojik durumlariyla yakindan iliskilidir (Ozkan, Ardig ve Ozsoy, 2022,
s. 1187). Mutlu bireylerin iiretken, yaratici, yardimsever olma ile is hayatinda ve 6zel yasamda daha iyi
iligkilere sahip olma olasiliklar1 daha yiiksektir (Diener ve Seligman, 2004, s. 4). Bu nedenle, isyerinde
mutlulugun yenilikei is davranisi iizerindeki etkisini anlamak, isletmelerin insan kaynaklar stratejilerini
sekillendirmelerine ve daha yenilikgi bir ¢aligma kiiltiirii olusturmalarina yardimer olabilir.

Bu c¢aligmanin amaci, isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranigi {izerindeki etkisini arastirmaktir.
Arastirmanin evrenini Istanbul ve Ankara’da yasayan kamu, 6zel sektér ve sivil toplum kuruluslarindaki
(STK) beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu arastirma ile isyerinde mutlulugun yenilikgi is
davranist tizerindeki etkisi, calisilan sektore gore isyerinde mutluluk ve yenilik¢i is davranigi
diizeylerinin degisiklik gdsterme durumlari analiz edilecektir.

2. Yenilikci Is Davrams:

Yenilik kavrami Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “eskimis, zararli ve yetersiz sayilan seyleri yeni, yararl
ve yeterli olaniyla degistirme” seklinde tanimlanmistir (TDK, 2024). Yenilik igin yapilan bu tanim ig
yasaminda bu kavramin &nemini ifade etme acisindan fikir vermektedir. is yasaminda daima daha iyiye
ulagma g¢abasi yenilik hakkinda her giin konugsmamizi ve diisiinmemizi kaginilmaz hale getirmektedir.

Yenilik, yeni bir iiriin, teknik, hizmet veya konseptin daha ekonomik yontemler ile iiretilmesi,
benimsenmesi ve uygulanmasidir (Dinger ve Fidan, 2014, s. 187). Yenilik, yalnizca daha 6nce hig
olmayan bir farkliligin olusturulup pazarlanabilir hale gelmesini degil, ayn1 zamanda bu farkliligin 6rgiit
acisindan yeni ve gelir getirici bir nitelik tasimasini1 da kapsar. Bagka orgiitlerde daha 6nce uygulanmig
olsa bile, ilgili orgiit i¢in yeni sayilan iiriin, hizmet, yontem veya yeni bir orgiitsel davranig sekli gibi
unsurlar da yenilik olarak degerlendirilir (Eraslan, Bulu ve Bakan, 2008, s. 11). Isletmelerin toplumun
talep ve ihtiyaglarini karsilayarak kar elde ettigi géz oniine alindiginda, yenilik kavrami hem bireyler
hem de isletmeler icin dnemli bir bilesen olarak ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin yenilik faaliyetlerinde
bulunma gerekliligi, gelisen miisteri beklentileri, teknolojik ilerlemeler, artan rekabet ve is ortaminda
meydana gelen hizli doniisiimler nedeniyle her gecen giin artmaktadir (Cetinkaya, 2021, s. 49).

Yenilik¢i is davranigi, temeli West ve Farr (1989)'a dayanan bir kavram olup, bir is rolii, grup veya
organizasyon ig¢inde yeni fikirlerin bilingli bir sekilde olusturulmasi, tanitilmasi ve hayata gecirilmesi
siireglerini kapsar. Bu davranis, rol performansina, gruba veya organizasyona fayda saglamay1 amaglar
(Janssen, 2000, s. 288). Yenilik¢i is davranigi, bir iirlin, hizmet, siire¢ ve ¢alisma yontemini daha iyi ve
verimli bir hale getirmek veya yeniden tasarlamak i¢in yeni bir fikrin baglatilmasi, gelistirilmesi,
gerceklestirilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 324). Bagka
bir ifade ile Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i is davranisini bireysel diizeyde yenilik {iretme siireci olarak
ele almig ve fikir gelistirme, fikirlerin savunulmast ve uygulanmasi olmak {izere ii¢ temel asamadan
olustugunu belirtmislerdir. De Jong ve Den Hartog (2008, s. 5), yenilik¢i is davranisini, yeni ve kullanigh
bir fikir, slire¢ veya iirlin gelistirme ve bunlarin bilingli bir sekilde uygulanmasini basariyla
gergeklestirmeyi amaclayan bireysel davraniglar olarak tanimlamaktadir. Yenilik¢i is davranisi, sadece
yaratic1 fikirler iiretmekle sinirli degildir; ayn1 zamanda bu fikirleri rgiit i¢inde paylasarak destek
aramak ve uygulanmasini saglamak gibi kritik siirecleri de igerir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s. 25).

Yenilik¢i is davranisi, orgiitlerin degisen pazar kosullarina hizla uyum saglamalarini ve rakiplerine karst
avantaj elde etmelerini saglar. Calisanlarin yenilikgi fikirler iiretmesi ve bunlar1 uygulamaya koymasi,
Orgiitiin pazar konumunu gii¢clendirir ve miisteri memnuniyetini artirir. Yenilik¢i is davranigi, orgiit
icindeki yaraticilig1 tesvik ederek yeni {irlin, hizmet ve siireclerin gelistirilmesine katki saglar. Bu durum,
orgiitiin yenilik kapasitesini artirarak uzun vadeli basarisin1 destekler (Sart, 2021, s. 27). Bu baglamda,
yenilik¢i i3 davranigi, hem bireylerin yaratict potansiyellerini kullanmalarimi tesvik eder hem de
orgiitlerin siirdiiriilebilirligine katkida bulunur (Scott ve Bruce, 1994, s. 581). Yenilik¢i is davranisi
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giiclii bir sekilde desteklenen Orgiitlerde c¢alisanlar, orgiitiin onlarin katkilarina deger verdigine ve
onlarin refahin1 énemsedigine inandiginda, yenilik¢i is davranist sergileme konusunda daha istekli
olmaktadirlar. Bunun sonucunda yenilik¢i davranislar, érgiitlerin biiylimesi ve gelismesini saglayarak
pazarda siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerini kolaylastiracaktir (Ersoz ve Sittak, 2019, s. 1576).

3. Isyerinde Mutluluk

Pozitif psikolojinin Onciilerinden Seligman (2002, s. 3), mutlulugun ge¢mise yonelik esenlik ve
memnuniyet duygularini, gelecege dair ise iyimserlik, umut ve inang hislerini igeren bir kavram
oldugunu ifade etmektedir. (Diener, 1984, s. 542)’e gore kisinin mutluluk deneyimi, olumlu duygularin
daha sik goriilmesi, olumsuz duygularin daha az ortaya ¢ikmasi ve yasamdan gii¢lii bir tatmin duygusu
ile ifade edilebilir.

Isyerinde mutluluk, bireylerin i ortaminda pozitif duygulari negatif duygulardan daha fazla hissetmesi
durumudur (Brief ve Weiss, 2002; akt. Arslan ve Polat, 2017, s. 613). Bagka bir tanimda igyerinde
mutluluk performansinizi en iist diizeye ¢ikarmaniza ve gercek potansiyelinize ulasmaniza saglayan bir
zihniyettir (Pryce-Jones, 2010, s. 4). Isyerinde mutluluk; bireylerin genel mutluluk seviyelerinden
kaynaklanan olumlu duygularini, olumsuz olanlara kiyasla daha fazla hatirlama egilimi ve bu olumlu
bakis acistyla baglantili olarak umut, iyimserlik, kosullardan bagimsiz bir sekilde anin tadini ¢ikarma
ve olumlu duygular paylasma yoluyla siirekli bir tatmin hali olarak tanimlanabilir (Erhan, 2021, s.
5694).

Fisher (2010), isyerinde mutlulugun ii¢ farkli diizeyden olustugunu belirtmistir: gecici diizey, kisisel
diizey ve birim diizeyi. Gegici diizey, anlik degisen ve gegcici duygulari ifade eder. Bu diizeyde, pozitif
ruh hali, akis deneyimi, seving, mutluluk, zevk ve memnuniyet gibi kisa siireli duygusal durumlar yer
alir. Ornegin, “Bir ¢alisan neden bazen normalden daha iyi bir ruh halindedir?”, “Neden baz1 zamanlar
akis durumu yasanirken diger zamanlarda yaganmaz?” veya “Bireyler ig yerinde daha fazla olumlu
duygulanim yasadiklari giinlerden sonra daha mi iyi uyurlar?” gibi sorular bu diizeyde ele alinir. Kisisel
diizey ise isyerindeki mutlulugu is tatmini ve duygusal bagllik gibi kavramlarla iliskilendirir. Orgiitsel
davranis alanindaki arastirmalarin biiyiik bir kismi bu konulara odaklanmistir ve bireylerin islerine olan
baglilig1 ile genel memnuniyetleri bu diizeyde incelenir. Birim diizeyi, ekipler, ¢alisma birimleri veya
organizasyonlar gibi kolektif yapilarin mutlulugunu tanmimlar. Bu diizeyde, isyeri mutlulugu birimler
veya gruplar bazinda ele alinarak ekip dinamikleri ve organizasyonel mutluluk incelenir.

Salas-Vallina ve Alegre (2018) isyerinde mutlulugu agiklamak igin ii¢ boyuta ihtiyag oldugunu ifade
etmistir. Bunlar ise angaje olma, is tatmini ve duygusal orgiitsel baghliktir. Ise angaje olma; iste
heyecanli, canli, ve tutkulu hissetme kapasitesiyle ilgili 6zel bir enerji ve motivasyon hissidir. Is tatmini;
calisanin isteki ruh haliyle iliskili olan ise angaje olmanin aksine, is tatmini, igin 6zellikleri sonucunda
is hakkinda verilen yargilar1 ifade eder. s tatmini, yeterlilik, kabul edilebilirlik veya uygunluk olarak
anlagilir. Calisanlarin maas, kariyer firsatlar1 veya is arkadaglar ile iligkiler gibi ¢alisma kosullar
hakkindaki duygular1 degerlendirilir. Calisma kosullar1 agisindan istenilenlerin elde edip edilemedigini
gosteren bir kavramdir (Salas-Vallina ve Alegre, 2018, s. 467-468). Duygusal orgiitsel baghlik ise
calisanlarin, orgiitlerinin deger, hedef ve amaglarim icsellestirdikleri 6l¢iide gelistirdikleri baglilik
tiiriidiir. Bu baglamda calisan, orgiitiin degerlerini samimiyetle benimser ve Orgiitiin bir pargasi olarak
kalma istegi duyar. Bu durum, orgiitsel bagliligin en ideal bi¢imini temsil eder; zira bu tiir ¢alisanlar,
igverenlerin arzuladigi, orgiite gercekten adanmis ve sadik bireylerdir. Bu nitelikteki calisanlar, ise
yonelik olumlu tutum gelistirir ve gerektiginde goniillii olarak fazladan gaba gostermeye isteklidir
(Bayram, 2005, s.132).

Kiiresellesme ve teknolojik gelismeler, rutin is siireclerinin on planda oldugu geleneksel is hayatini,
daha yaratic1 ve rekabetci bir yapiya doniistiirmiistiir. Bu degisim, ¢alisanlarin isten beklentilerini de
degistirmis; glinlimiizde ¢aliganlar i¢in dncelik isyerinde mutluluk olmustur. Mutlu ¢alisanlar ise daha
yenilikgi, iiretken ve basarili olarak sirketlerin basarisina katki saglamaktadir (Uniivar ve Polatc1 ,2024,
s. 127).

Gilinlimiizde ¢alisanlar isyerlerini sadece gelir kaynagi degil, yeteneklerini sergileyebilecekleri ve anlam
bulabilecekleri alanlar olarak gérmek istemektedir. Calisan mutlulugunu onceliklendiren isletmeler,
calisan baghiligini artirarak iiretkenlik, yaraticilik ve karlilik gibi alanlarda basari elde etmekte ve
gelecege daha saglam adimlarla ilerlemektedir. Degisen dinamikler ve son yillarda yasanan gelismeler,
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isyerinde mutlulugu giderek daha 6nemli bir kavram haline getirmis ve bu konuya daha fazla 6nem
verilmesini gerektirmistir (Uniivar, 2021, s. 16).

4. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Agaoglu, Bas, Tarsuslu ve Ekinci (2025) Tiirkiye’nin Dogu Karadeniz bolgesindeki iki orta dlgekli
kamu hastanesinde ¢alisan 458 hemsire {izerinde gergeklestirdikleri arastirmada isyerinde mutlulugun
ve yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Al-Shami, Rashid
ve Cheong (2023), Malezya’daki ii¢ iniversitede gorev yapan 383 ogretim gorevlisi {izerinde
gerceklestirdikleri arastirmada isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif yonde ve
anlamli etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Aslan (2019), Gaziantep’teki gida sektoriinden ¢alisan 206 katilimer ile gergeklestirdigi arastirmada ise
adanmighigin yenilik¢i is davranisini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir. Erer (2021)
tarafindan Konya’da bulunan teknokente bagl firmalardaki ¢calisan 223 kisi iizerinde gerceklestirdikleri
aragtirmada ise angaje olmanin yenilik¢i is davranigini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi sonucunu elde
etmislerdir.

Mustafa, Coetzer, Ramos ve Fuhrer (2021), Isvigre’nin Aargau bolgesinde bulunan 28 kobi’nin 125
caligsan1 {lizerinde gergeklestirdikleri ¢alismalarinda is tatmini yenilikg¢i is davranigini pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir. Ani ve Arijanto (2024), Endonezya’daki 6zel bir bankanin genel
miidiirliigiindeki 185 calisan tizerinde yaptiklari arastirmada is tatmininin yenilik¢i is davranigini pozitif
ve anlamli olarak etkiledigini tespit etmislerdir.

Duygusal orgiitsel baglilik ve yenilikei is davranisi arasindaki iligki Yesil, Sozbilir ve Akben (2012)
tarafindan arastirilmigtir. Arastirmanin sonuglarinda duygusal orgiitsel bagliligin yenilik¢i davranislar
ve oOrgiitsel yenilik performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistirlar. Hakimian, Farid,
Ismail ve Nair (2016), Malezya’da 219 kobi calisani iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, drgiitsel
baglihigin alt boyutlar ile calisanlarin yenilik¢i is davranmiglart arasindaki iliskiyi tespit etmeye
calismislardir. Arastirma bulgularinda, calisanlarin algiladiklar1 duygusal baglilik ve normatif
bagliliklari ile yenilikgi is davranigi arasinda pozitif ve anlamli iligkiler oldugu sonucuna ulasmislardir.
Devam bagliligi ile yenilikei is davranisi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

H1: isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir.

H1a: Isyerinde mutlulugun ise angaje olma boyutunun yenilikgi is davranisi iizerinde pozitif yonde ve
anlamli etkisi vardir.

H1b: isyerinde mutlulugun is tatmini boyutunun yenilikci is davranisi iizerinde pozitif yonde ve anlamli
etkisi vardir.

Hlc: Isyerinde mutlulugun duygusal 6rgiitsel baglilik boyutunun yenilikgi is davranisi iizerinde pozitif
yonde ve anlamli etkisi vardir.

Gokgcen ve Cetin (2022), Bartin ilinde bulunan kamu ve 06zel sektdrdeki 538 calisan iizerinde
gergeklestirdikleri arastirma ile yenilikgi is davraniginin is performansi iizerindeki etkisini tespit etmeye
caligmistirlar. Analiz sonuglarina gore yenilikgi is davranisi ve is performansi puan ortalamalarinin 6zel
sektor ¢alisanlarinin kamuda calisanlara gore daha yiiksek oldugu ve farkin istatistiki agcidan anlamli
oldugu tespit edilmistir. Mukherjee, ve Ray (2009), “Yoneticilerin yenilik¢i is davranislari:
modernlesmis kamu ve Ozel sektdr kuruluslarmin stresli zorluklarina iligkin ¢ikarimlar” adh
arastirmalarin1 Hindistan’m Bat1 Bengal bolgesindeki 200 kamu ve 6zel sektdr ydneticisi lizerinde
gerceklestirmiglerdir. Arastirma sonuglarinda 6zel sektor yoneticilerinin yenilik¢i is davraniglarinin
kamu yoneticilerine gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ek olarak aragtirma
sonuclarinda 6zel sektor yoneticilerinin stres diizeyleri kamuda calisanlara gore daha yliksek
bulunmustur.

H2: Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢alisanlarinin yenilikgi is davranisi puan ortalamalari
anlamli olarak farklilik géstermektedir.

Ozsoy, Uslu ve Oztiirk (2014), Tiirkiye’deki kamu ve dzel sektdr calisanlari iizerinde gerceklestirdikleri
“Iste ve Yasamda Kimler Daha Mutlu? Kamu Sektorii ve Ozel Sektor: Tiirk Calisanlar Uzerine Bir
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Aragtirma” isimli arastirmalarina gore, kamu sektoriinde gorev yapan ¢aliganlarin hem is hem de yasam
doyumu, 0zel sektdr ¢alisanlarina gore daha yliksek oldugu sonucuna ulagmiglardir. Negiz, Oksay ve
Akman (2011), Isparta’daki 6zel sektdr ve kamu ¢aliganlarinin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklari
analiz edilerek; cinsiyetin ve orgiit tiiriiniin yaganan tatmin ve baglilik iizerindeki etkileri tespit edilmeye
caligtlmistir. Bu arastirmanin sonuglarinda kamuda calisanlarin is tatmin diizeyleri 6zel sektorde
calisanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Ayrica kamuda calisanlarin duygusal ve normatif agilardan
orgiitsel bagliligin, kamu sektoriinde 6zel sektore gore daha yliksek oldugu goriilmiistiir.

H3: Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢alisanlariin igyerinde mutluluk puan ortalamalari
anlamli olarak farklilik gostermektedir.

5. Metodoloji

Caligmanin bu bdliimiinde aragtirmanin amaci ve Onemi, arastirmada kullanilan O&lgeklere ait
metodolojik bilgiler, arastirmanin yontemi, kisitlari, veri toplama araci, arastirmanin modeli ve
hipotezleri, verilerin analizi hakkinda bilgiler yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davramisi iizerindeki etkisini
incelemektir. Bu arastirma, ¢alisanlarin mutlulugunun yenilik¢i is davraniglarini nasil etkiledigini
aciklamayr ve bu etkilesimden elde edilen bulgularla arastirmacilara ve Orgiit yoneticilerine
stirdiiriilebilir basarilar elde etmesi i¢in dneriler sunmay1 hedeflemektedir.

Bu caligmanin 6nemi, bireysel ve oOrglitsel diizeyde bir¢ok fayda saglayabilecek bir konuya
odaklanmasindan kaynaklanmaktadir. Isyerinde mutlulugun artirilmasi, ¢alisanlarin yenilikgi diisiinme
yeteneklerini ve problem ¢6zme kapasitelerini giiclendirebilir. Bu durum, orgiitlerin rekabet giiclinii
artirmasia ve piyasa kosullarina daha hizli uyum saglamasina katki saglar. Ayrica, bu arastirma
yenilik¢i i davranislarinin yalnizca bireysel yetenekler veya teknik bilgi ile degil, ayn1 zamanda
psikolojik ve duygusal faktorlerle de iliskili oldugunu gostermeyi amaglamaktadir. Bu aragtirma hem
akademik hem de uygulamali alanda 6nemli katkilar sunabilir. Akademik literatiire, isyerinde mutluluk
ve yenilik¢i is davramigi arasindaki iliskiye dair derinlik kazandirmay:r hedeflerken, isletme
yoOneticilerine ve insan kaynaklar1 profesyonellerinin uygulamaya doniik stratejiler gelistirmesine katki
saglayabilir. Calisan mutlulugunun yenilik¢i is davraniglart tizerindeki etkisinin gz oniine daha ¢ok
alimmasi, orgiitlerin siirdiiriilebilir basarilar elde etmesine katki saglayacaktir.

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini Istanbul ve Ankara sehirlerinde yasayan kamu, 6zel sektdr ve sivil toplum
kuruluslarindaki beyaz yakali ¢alisanlardan olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise toplam 509
caligan olusturmaktadir. Arastirma icin katilimcilara online anket yoluyla sorular yoneltilmistir. Biiyiik
ana kitleler i¢in kabul edilebilecek 6rnek biiyiikliigiinii belirlemek igin, yapilan arastirmalarda N >
1.000.000 oldugunda, n = 384 birim yeterli kabul edilmektedir (Sekaran, 2003, s. 294).

5.3. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araci

Bu arastirmanin verileri ¢evrimigi anket uygulanarak elde edilmistir. Bu arastirma igin gerekli etik kurul
izni Istanbul Gelisim Universitesi Etik Kurulunun 14.03.2025 tarihli ve 2025-05-24 sayil1 karari ile
almmustir. Bu aragtirma igin gerekli olan veri kaynaklarina 6rnekleme tiirlerinden kolayda 6rnekleme
yolu ile ulasiimistir.

Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin 6grenilmesini amaglayan sorular
yoneltilmistir.

Arastirmada igyerinde mutlulugu 6lgmek i¢in Salas-Vallina ve Alegre (2018) tarafindan gelistirilen
Isyerinde Mutluluk Olgegi kullanilmistir. Olgegin ise angaje olma, is tatmini ve duygusal orgiitsel
baglilik olmak iizere iig alt boyutu bulunmaktadir. Olgek toplam 9 ifadeden olusmaktadir. Her bir boyut
3 sorudan olugmaktadir. Salas-Vallina ve Alegre (2018) tarafindan dlgegin gilivenilirlik katsayisi
(Cronbach Alfa) ise angaje olma boyutu i¢in 0,93, is tatmini i¢in 0,84 ve duygusal orgiitsel baglilik igin
0,91 olarak &lgiilmiistiir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi ile gegerlilik ve giivenilirlik analizi Yozgat ve
Bilginoglu (2020) tarafindan yapilmistir. Bu arastirmada igyerinde mutluluk 6lgeginin giivenilirlik
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katsayis1 0,896 olarak bulunmustur. isyerinde mutlulugun ise angaje olma boyutu igin giivenilirlik
katsayis1 0,889, is tatmini boyutu i¢in 0,876, duygusal orgiitsel baglilik boyutu i¢in 0,859 olarak
bulunmustur.

Arastirmada yenilikci is davranisini 6lgek icin Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen Yenilikgi Is
Davranist dlgegi kullanilmistir. Olgek tek boyuttan ve 6 ifadeden olusmaktadir. Scott ve Bruce (1994)
tarafindan 6lcegin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach Alfa) 0,89 olarak dl¢iilmiistiir. Olcegin Tiirkceye
uyarlanmasi ile gegerlilik ve gilivenilirlik analizi Akkog, Turung ve Caligkan (2011) tarafindan
yapilmigtir. Bu arastirmada yenilik¢i is davranisi Olgeginin giivenilirlik katsayisi 0,874 olarak
bulunmustur.

5.4. Arastirmanmn Kisitlar

Bu aragtirma 16.03.2025 — 10.04.2025 tarihleri arasinda elde edilen veriler ile gergeklestirilmistir. Bu
arastirmada elde edilen bulgular 6rneklem ile sinirlidir. Calismanin farkli bir zaman diliminde farkli bir
orneklemde uygulanmasi halinde bulgularda degisiklik olabilir.

5.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Isyerinde Mutluluk
-Ise Angaje Olma
-Is Tatmini

\

Yenilik¢i Is Davranisi

-Duygusal Orgiitsel Baglilik

Sekil 1: Arastirmanmin Modeli
H1: isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hla: Isyerinde mutlulugun ise angaje olma boyutunun yenilikgi is davranigi iizerinde pozitif yonde ve
anlaml etkisi vardir.

H1b: isyerinde mutlulugun is tatmini boyutunun yenilikci is davranisi iizerinde pozitif ydnde ve anlamli
etkisi vardir.

Hlc: Isyerinde mutlulugun duygusal 6rgiitsel baglilik boyutunun yenilikgi is davranisi {izerinde pozitif
yonde ve anlamli etkisi vardir.

H2: Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranisi puan ortalamalari
anlamli olarak farklilik géstermektedir.

H3: Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢alisanlarinin igyerinde mutluluk puan ortalamalari
anlamli olarak farklilik géstermektedir.

5.6. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS Statistics for Windows, Version 22.0 istatistik programi
araciligryla incelenmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin tanimlayici 6zelliklerinin tespit edilmesinde
yilizde ve frekans analizlerinden, 6lgeklerin incelenmesinde ortalama ve standart sapma istatistikleri
kullanilmistir. Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterip gostermedigini analiz etmek igin
Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri incelenmistir. Literatiirde, degiskenlerin basiklik
ve carpiklik degerlerine dair sonuglarin +2.0 ile -2.0 (George, ve Mallery, 2010), +1.5 ile -1.5
(Tabachnick ve Fidell, 2013), arasinda olmasi normal dagilim olarak kabul gormektedir. Arastirmada
degiskenlerin normal dagilim gosterdigi sonucu elde edilmistir. Verilerin analiz edilmesinde parametrik
yontemler kullanilmigtir.
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Calisanlarin 6lcek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iligkiler pearson korelasyon ve lineer
regresyon analizleri ile incelenmistir. Caligilan yere gore Olgek seviyelerindeki farklilagmalarin
tespitinde tek yonlii varyans analizi (Anova) ve post hoc (Tukey, LSD) analizlerinden faydalanilmistir.

6. Arastirmanin Bulgularn
Caliganlarin tanimlayici 6zelliklerine dair bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 1: Calisanlarin Tammlayic1 Ozelliklere Gore Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 280 55,0
Kadm 229 45,0
Yas
18-24 47 9,2
25-35 291 57,2
36-45 158 31,0
46-55 13 2,6
Medeni Durum
Evli 222 43,6
Bekar 287 56,4
Egitim Durumu
On Lisans ve Alt1 203 39,9
Lisans 275 54,0
Lisansiistii 31 6,1
Aylik Gelir
25000 TL ve Altt 8 1,6
25001 TL - 40000 TL 87 17,1
40001 TL - 55000 TL 250 49,1
55001 TL - 70000 TL 127 25,0
70001 TL ve Uzeri 37 7,3
Toplam Calisma Siiresi
1 Yildan Az 44 8,6
1-5 Y1l Arasi 172 33,8
6-10 Y1l Arasi 161 31,6
11-15 Y1l Aras1 102 20,0
16 Y1l ve Uzeri 30 5,9
Pozisyon Seviyesi
Ust Diizey Y onetici 2 0,4
Orta Diizey Y Onetici 42 8,3
Uzman 89 17,5
Eleman / Uzman Yardimcisi 376 73,9
Calisilan Yer
Kamu Kurumu 252 49,5
Ozel Sektor 225 44,2
Sivil Toplum Kurulusu 32 6,3

Tablo 1'de calisanlarin tanimlayici1 ozelliklerine goére dagilimi incelendiginde, cinsiyet dagiliminda
erkeklerin %55,0 (280 kisi) ile cogunlugu olusturdugu, kadin ¢aliganlarin ise %45,0 (229 kisi) oraninda
oldugu goriilmektedir. Yas dagilimi incelendiginde, en biiyilik yas grubu %57,2 (291 kisi) ile 25-35 yas
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arasi ¢alisanlar olup, bunu %31,0 (158 kisi) ile 36-45 yas aras1 grup takip etmektedir. 18-24 yas arasi
calisanlar %9,2 (47 kisi)’dir.En kii¢iik yas grubu ise %2,6 (13 kisi) ile 46-55 yas araligindadir. Medeni
durum agcisindan, bekar ¢alisanlar %56,4 (287 kisi) oraninda olup, evlilerin oran1 %43,6 (222 kisi)’dir.
Egitim durumu incelendiginde, ¢alisanlarin %54,0 (275 kisi)"i lisans mezunu iken, %39,9 (203 kisi)'u
On lisans ve alt1 egitim seviyesine sahiptir. Lisansiistii mezunlarin orani ise %6,1 (31 kisi)'dir. Aylik gelir
dagilimi g6z Oniine alindiginda, ¢alisanlarin %49,1'i (250 kisi) 40.001 TL - 55.000 TL araliginda gelir
elde etmekte olup, bunu %25,0 (127 kisi) ile 55.001 TL - 70.000 TL araliginda gelir elde edenler takip
etmektedir. Calisanlarin %17,1°1 (87 kisi) 25.001-40.000 TL arasinda, %7,3’ii (37 kisi) 70.001 ve
iizerinde gelir elde etmekte ve 25.000 TL ve alt1 gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin oran1 %1,6'dir (8 kisi).
Toplam ¢aligma siiresi agisindan bakildiginda, ¢alisanlarin %8,6’s1 (44 kisi) 1 yildan az, %33,8' (172
kisi) 1-5 y1l arasinda ¢alisma tecriibesine sahipken, %31,6's1 (161 kisi) 6-10 yil aras1 ¢aligmaktadir.11-15
yil arasi toplam g¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin oran1 %20 (102 kisi, 16 yil ve {izeri ¢alisma siiresine
sahip olanlarin oran1 %5,9’dur(30 kisi). Pozisyon seviyesi acisindan, %73,9’u (376 kisi) eleman/uzman
yardimcisi seviyesinde, %17,5°1 (89 kisi) uzman, %8,3’1 (42 kisi) orta diizey yonetici ve %0,4°1 (2 kisi)
ist diizey yonetici seviyesinde ¢aligmaktadir. Calisilan yer dagilimina gore, ¢aliganlarin %49,5'1 (252
kisi) kamu kurumlarinda, %44,2'si (225 kisi) Ozel sektorde, %6,3'1 (32 kisi) ise sivil toplum
kuruluglarinda gorev yapmaktadir.

Calisanlarin isyerinde mutluluk ve yenilik¢i davranisa yonelik; standart sapma, aritmetik ortalama,
minimum-maksimum degerleri, Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri ile Cronbach
Alpha degerleri asagida yer almaktadir.

Tablo 2: isyerinde Mutluluk ve Yenilik¢i is Davranisi Puan Ortalamalar:

N Ort Ss |Min. | Maks. |Kurtosis|Skewness| Cronbach
Isyerinde Mutluluk Genel [509 | 4,084 |0,383 (2,110 | 4,890 | -0,854 0,475 0,896
Ise Angaje Olma 509 4,281 |0,316 |2,670| 5,000 | -1,036 0,654 0,889
Is Tatmini 509 3,762 0,678 |1,330| 5,000 0,147 0,426 0,876
Duygusal Orgiitsel 509 4,210 |0,476 |1,000| 5,000 | -0,398 | -0,578 0,859
Yenilikci Is Davranisi 5091 4,200 (0,308 |2,500| 5,000 0,745 0,698 0,874

Tablo 2’deki veriler, galisanlarin isyerinde mutluluk ve yenilik¢i is davraniglarinin 1 ile 5 arasinda
degerlendirilmesiyle yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Isyerinde genel mutluluk puani 4,08, ise
angaje olma 4,28, duygusal orgiitsel baghlik 4,21 ve yenilikgi is davramsi 4,20°dir. Is tatmini ise
digerlerine gore daha diisiik olup 3,76’dir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin genel olarak isyerlerinde mutlu,
orgiitlerine duygusal olarak bagli, ise angaje ve yenilik¢i olduklarini, ancak is tatmininin daha diigiik
oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisanlarmm igyerinde mutluluk ve yenilik¢i is davranisi diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki
iligkiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonuglart agsagida verilmistir.

Tablo 3: isyerinde Mutluluk ve Yenilik¢i Davrams Puanlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

Yenilikc¢i Is Davranisi
0,433**
0,000
0,374**
0,000
0,281%*
0,000
0,396**
0,000

Isyerinde Mutluluk Genel

ise Angaje Olma

is Tatmini

Duygusal Orgiitsel Baghhk

el I kol I ko B I T ko T )

**<(,01; Pearson Korelasyon Analizi

Tablo 3'te yer alan korelasyon analizi sonuglarina gore, yenilik¢i davranis ile isyerinde mutluluk, ise
angaje olma, is tatmini ve duygusal orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulunmaktadir.

2425



Akdemir, E. — Giimis, 1., 2418-2436

Isyerinde mutluluk ile yenilik¢i is davranis: arasinda orta diizeyde bir korelasyon vardir (r = 0,433, p <
0,01). Ise angaje olma ile yenilik¢i is davrams1 arasinda da anlaml bir iliski goriilmekte (r = 0,374, p <
0,01). Is tatmini ile yenilikgi is davranis1 arasindaki korelasyon daha zayif olmakla birlikte anlamlidir (r
=0,281, p <0,01). Duygusal orgiitsel baglilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda ise orta diizeyde bir iligki
bulunmaktadir (r = 0,396, p < 0,01). Bu sonuglar, isyerinde mutluluk ve igyerinde mutlulugun alt
boyutlarinin yenilik¢i i davranisi ile anlamli bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir.

Tablo 4: Isyerinde Mutlulugun Yenilik¢i s Davramsa Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R?
Yenilikei Is Davranisi |S20it 2,777 21,012 10,000 116 959 | 0,000 |0,186
Isyerinde Mutluluk Genel {0,433 {10,815 {0,000
Sabit 2,366 (13,911 10,000
Yenilikgi is Davrams: [15¢ Angaje Olma 0229 | 5,117 10,000 | 46 538 | 0,000 [0,212
Is Tatmini 0,095 | 2,166 0,031
Duygusal Orgiitsel Baglilik (0,263 | 5,844 {0,000

Tablo 4'te yer alan lineer regresyon analizi sonuglarina gore, isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi
lizerindeki etkisi incelenmistir. ilk modelde, genel isyerinde mutluluk bagimsiz degisken olarak
kullanilmistir ve sonuglar igyerinde mutlulugun yenilik¢i ig davranigi {izerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir (B = 0,433, p < 0,05). Modelin anlaml1 oldugu (F = 116,959, p <
0,05) ve agiklayict giiciiniin R? = 0,186 oldugu goriilmektedir, yani isyerinde mutluluk yenilik¢i is
davranisinin %18,6'sin1 aciklamaktadir. Bu sonuglara gore “Isyerinde mutlulugun yenilikgi is davranist
tizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir” seklindeki H1 hipotezi kabul edilmistir.

Ikinci modelde, ise angaje olma, is tatmini ve orgiite baglilik birlikte ele almmustir. Sonuglar, her iig
degiskenin de yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ise angaje olma
(B=10,229, p <0,05), duygusal orgiitsel baglilik (B = 0,263, p < 0,05) ve is tatmini (f = 0,095, p < 0,05)
pozitif ve anlamli etkiler gostermektedir. Bu modelin de anlamli oldugu (F = 46,538, p < 0,05) ve
aciklayici giiclinlin R* = 0,212 oldugu goriilmektedir, yani bu model yenilik¢i is davranisinin %21,2'sini
aciklamaktadir. Bu sonuglara gore “Isyerinde mutlulugun ise angaje olma boyutunun yenilik¢i is
davranisi iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir” seklindeki Hla, “Isyerinde mutlulugun is
tatmini boyutunun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir” seklindeki H1b
ve “Isyerinde mutlulugun duygusal drgiitsel baglilik boyutunun yenilikgi is davranisi iizerinde pozitif
yonde ve anlamli etkisi vardir” seklindeki H1¢ hipotezleri kabul edilmistir.

Sonug olarak, igyerinde mutluluk ve alt boyutlari ise angaje olma, is tatmini ve duygusal orgiitsel baglilik,
yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Tablo 5: isyerinde Mutluluk ve Yenilik¢i Is Davramisi Puanlarimin Calisilan Yere Gore
Farkhlasma Durumu

Grup N | Ort Ss F p
] Kamu Kurumu 252 14,129 10,355
Isyerinde Mutluluk Genel Ozel Sektor 225 4,009 0,418 9,685 (0,000
Sivil Toplum Kurulusu 32 14,257 10,173
] Kamu Kurumu 252 14,154 10,338
Yenilik¢i Is Davranisi Ozel Sektor 225 14.231 10.282 7,631 (0,001
Sivil Toplum Kurulusu 32 14,344 {0,094

Tablo 5'te isyerinde mutluluk ve yenilikgi is davranisi puanlarinin ¢alisilan yere gore farklilagsma durumu
incelenmistir. Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore, isyerinde mutluluk ve yenilikgi is
davranig1 puanlar ¢aligilan yere gore anlamli farkliliklar gostermektedir.

Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin isyerinde mutluluk ortalamasi (4,129) ve sivil toplum kuruluglarinda
calisanlarin ortalamasi (4,257) 6zel sektdrde ¢alisanlardan (4,009) anlamli derecede yiiksektir (F = 9,685,
p < 0,05). Farklar kamu kurumlari ve sivil toplum kuruluslari lehine anlamlidir. Bu sonuglara gore
“Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢alisanlarinin isyerinde mutluluk puan ortalamalart anlamli
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olarak farklilik gostermektedir” seklindeki H3 hipotezi kabul edilmistir.

Ozel sektorde calisanlari yenilikgi is davranisi puani (4,23 1) kamu kurumlarindaki calisanlardan (4,154)
anlamli olarak daha yiiksek bulunmus, ayrica sivil toplum kuruluslarindaki ¢alisanlarin yenilik¢i ig
davranigi puani (4,344) hem kamu kurumlarindan hem de 6zel sektérden anlaml derecede yiiksektir (F
=7,631,p <0,05). Bu sonuglara gore “Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢alisanlarinin yenilik¢i
is davranigi puan ortalamalart anlamli olarak farklilik gostermektedir” seklindeki H2 hipotezi kabul
edilmistir.

Sonug olarak, isyerinde mutluluk diizeyi sirastyla en yiiksek sivil toplum kuruluslarinda calisanlarda,
ardindan kamu kurumlarinda calisanlarda ve en diisiik 6zel sektor ¢alisanlarinda olusmustur. Yenilikgi is
davranigi ise sivil toplum kuruluslarinda en yiiksek daha sonra 6zel sektor galisanlarinda ve en diisiik
kamu kurumlarinda bulunmustur.

7.Tartisma ve Sonug¢

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin isyerinde mutlulugunun yenilikgi is davranisi lizerindeki etkisi incelenmistir.
Arastirma sonuglarina gore, isyerinde mutlulugun caliganlarin yenilik¢i is davranislar iizerinde pozitif
ve anlamli etki yarattig1 goriilmiistiir (H1), Isyerinde mutlulugun alt boyutlari olan ise angaje olma (H1a),
is tatmini (H1b) ve duygusal orgiitsel baglilikta (H1c) yenilikei is davranisini pozitif yonde ve anlamli
olarak etkilemektedir. Bu bulgular, ¢alisanlarin igyerinde mutluluk diizeyinin artirilmasinin, yenilik¢i
davraniglari tesvik etmede 6nemli bir rol oynayabilecegini ortaya koymaktadir.

“Isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif yonde ve anlaml etkisi vardir” seklindeki
H1 hipotezi yapilan analizler sonucunda dogrulanmistir. Elde edilen bu sonug benzer ¢aligmalarda elde
edilen bulgular ile desteklenmektedir. Agaoglu ve ark., (2025), Dogu Karadeniz bolgesinde bulunan iki
kamu hastanesinde ¢alisan 458 hemsire iizerinde yaptiklar1 arastirmada ¢alisan mutlulugunun yenilikg¢i
is davranigim1 pozitif ve anlamli yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Al-Shami ve ark., (2023),
Malezya’daki ii¢ {niversitede gorev yapan 383 oOgretim gorevlisi iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmada igyerinde mutlulugun yenilik¢i is davranisini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini tespit
etmislerdir. Ayrica bu iligski de oOrgiitsel vatandaslik davraniginin araci ve oOrgiitsel yenilik¢i kiiltiir(in
diizenleyici etkiye sahip oldugu sonucuna da ulasilmigtir. Khan ve Abbas (2022), Pakistan’daki {iretim
ve hizmet sektorii ¢alisanlari {izerinde yaptiklari aragtirmada farkindalik ve mutlulugun g¢alisanlarin
yaratici performansi lizerinde pozitif ve anlamli yonde etkili oldugu sonucuna ulagmislardir.

“Isyerinde mutlulugun ise angaje olma boyutunun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif yonde ve
anlamli etkisi vardir” seklindeki H1a hipotezi yapilan analizler sonucunda dogrulanmistir. Elde edilen
bu sonug¢ benzer ¢alismalarda elde edilen bulgular ile desteklenmektedir. Erer (2021), Konya ilindeki
teknokentte bulunan firmalarda goérev yapan 223 calisan iizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda
orgiitsel destek algisinin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde ise angaje olmanin roliinii tespit
etmeye calismistir. Arastirmanin sonuglarinda algilanan orgiitsel destegin hem yenilik¢i is davranisini
hem de ise angaje olmay1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bununla birlikte, ise angaje
olmanin da yenilik¢i is davramigini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Son olarak,
algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde ise angaje olmanin kismi aracilik
etkisi oldugu ortaya konmustur. Aslan (2019), Gaziantep ilinde faaliyet gosteren gida {iretim
firmalarinda ¢alisan 206 kisiden ¢alisan iizerinde gergeklestirdikleri arastirma ile ise adanmigligin
yenilikg¢i is davranisi iizerindeki etkisinde kapsayici liderligin aracilik roliinii tespit etmeyi amaglamistir.
Arastirma ile ise adanmishigin hem kapsayici liderligi hem de yenilikgi is davranigini pozitif ve anlaml
sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica, kapsayici liderligin de yenilik¢i is davranisi iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Aracilik analizine gore ise kapsayici liderligin,
ise adanmiglik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide anlamli bir kismi aracilik rolii iistlendigi tespit
edilmistir. Ariyani ve Hidayati (2018), tarafindan Endonezya’daki bankacilik sektoriinde ¢alisanlara
yonelik yapilan ¢aligmada doniistimcii liderlik ve ise angaje olmanin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisi
arastirllmigtir. Arastirmaya 378 banka galisan1 katilmistir. Aragtirma sonuglarina gore doniisiimcii
liderlik, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Calisanlarin isine
angaje olmasi, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak desteklemektedir. Ayrica ise angaje olma,
donisiimcii liderlik ile yenilik¢i davranig arasinda kismi araci degisken konumundadir. Jia ve ark.,
(2022), Cin’in Zhejiang eyaletindeki yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapan 370 akademik personel
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tizerinde ampirik bir aragtirma gergeklestirmislerdir. Arastirma ile etik liderlik, iyi olus, ise angaje olma
ve yenilik¢i is davranigi arasindaki iliskiler tespit edilmeye calisilmistir. Bu aragtirmada ise angaje
olmanin yenilik¢i is davranigini olumlu yonde ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

“Isyerinde mutlulugun is tatmini boyutunun yenilik¢i is davramsi iizerinde pozitif yonde ve anlaml
etkisi vardir” seklindeki H1b hipotezi yapilan analizler sonucunda dogrulanmistir. Elde edilen bu sonug
benzer ¢alismalarda elde edilen bulgular ile desteklenmektedir. Attiq, Wahid, Javaid, Kanwal ve Shah
(2017), Pakistan’m Islamabad ve Rawalpindi sehirlerinde sivil toplum kuruluslar1 (STK), bankacilik ve
telekom sektorlerindeki 251 galigan tizerinde gergeklestirdikleri calismalarinda temel 6z degerlendirme
kisilik 6zelligi, yonetici destegi, is arkadasi desteginin is tatmini ve yenilik¢i is davranigi {izerindeki
etkisini aragtirmiglardir. Arastirma sonuglarinda ¢alisanlarin is tatmininin yenilikg¢i is davranisini pozitif
ve anlamli olarak etkiledigini tespit etmislerdir. Ani ve Arijanto (2024), Endonezya’daki 185 6zel banka
caligsani iizerinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinda dontisiimcii liderlik, is tatmini, bilgi paylasimi ve
yenilik¢i i davranigi arasindaki iligkileri incelemiglerdir. Arastirmanin sonuglarinda doniisimcii
liderlik, is tatmini ve bilgi paylagiminin yenilik¢i is davranigini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Hrnjic, Pilav-Velic, Djidelija ve Jahic (2018), Bosna-Hersek’teki telekom operatorlerinde
caligan 116 kisi lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda is tatmininin yenilikgi is davranisini pozitif
ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir.

“Isyerinde mutlulugun duygusal &rgiitsel baghlik boyutunun yenilikgi is davranisi iizerinde pozitif
yonde ve anlamli etkisi vardir” seklindeki H1lc hipotezi yapilan analizler sonucunda dogrulanmaistir.
Elde edilen bu sonug benzer ¢alismalarda elde edilen bulgular ile desteklenmektedir. Yesil ve ark.,
(2012) Antalya’da bulunan 5 yildizli bir otelin 67 calisani iizerinde gerceklestirdikleri arastirma ile
duygusal bagliligin hem yenilik¢i is davranisi hem de orgiitsel yenilik performansini pozitif yonde ve
anlamli olarak etkiledigini tespit etmislerdir. Xerri ve Brunetto (2013), Avustralya’da bulunan bir kamu
ve iki Ozel hastanede gdrev yapan 210 hemsire iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada duygusal
orgiitsel baglhiligin ve orgiitsel odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisinin yenilik¢i is davranigini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Hakimian ve ark., (2016), tarafindan Malezya'da 219
kobi calisani lizerinde gerceklestirilen ¢alismada, oOrgiitsel bagliligin alt boyutlar1 ile galisanlarin
yenilik¢i is davraniglart arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirma bulgulari, ¢alisanlarin algiladiklart
duygusal ve normatif baglilik diizeyleri ile yenilikg¢i is davraniglar1 arasinda pozitif ve anlamli iligkiler
bulundugunu ortaya koymustur. Javed, Mahmood, Khan ve Ullah (2021), Pakistan’in Punjab sehrindeki
kamu iiniversitelerinde gorev yapan 209 akademik personel iizerinde yaptiklar1 aragtirmalarinda
duygusal bagliligin yenilikgi is davranisini pozitif ve anlaml olarak etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Aragtirma bulgulari, isyerinde mutlulugun ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislari izerinde pozitif ve anlamli
bir etki yarattigini ortaya koymaktadir. Isyerinde mutlulugun alt boyutlari olan ise angaje olma, is tatmini
ve duygusal orgiitsel baglilik degiskenlerinin her birinin de yenilik¢i is davranigini anlamli diizeyde
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Calisanlarin ise yiiksek diizeyde katilim gostermeleri, islerinden
duyduklart memnuniyetin artmasi ve orgiitlerine karsi duygusal bir baglilik gelistirmeleri; onlarin yenilik
tiretmeye, yaratict fikirler gelistirmeye ve bu fikirleri uygulamaya daha agik hale gelmelerine katki
saglamaktadir. Bu sonuglar, calisanlarin isyerindeki mutluluk diizeylerinin yiikseltilmesinin yalnizca
psikolojik agisindan degil, ayn1 zamanda orgiitsel yenilik kapasitesini artirma agisindan da stratejik bir
oneme sahip oldugunu gostermektedir.

Arastirmada ayrica calisanlarin yenilik¢i is davranist (H2) ile isyerinde mutluluk (H3) diizeylerinin
kamu, 06zel sektdr ve sivil toplum kurulusunda (STK) calisma durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir.

Arastirmanin bulgularina gore “Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum kurulusu ¢aligsanlarinin yenilikgi i
davranigi puan ortalamalari anlamli olarak farklilik gdstermektedir” seklindeki H2 hipotezi
dogrulanmistir. Caligsanlarin yenilik¢i is davranisi diizeyleri ise en yiiksek sivil toplum kuruluslarinin
calisanlarinda goriilmiistiir. Ozel sektdr calisanlarmin yenilikgi is davramsi diizeyleri kamu
calisanlarindan daha yiiksek ¢ikmistir. Daha 6nce yapilan arastirmalarda kamu ve 6zel sektor calisanlar
karsilastirilmistir. Gokgen ve Cetin (2022), Bartin ilindeki 538 kamu ve 6zel sektor calisani {izerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda 6zel sektdr ¢alisanlarinin yenilikei is davranisi diizeylerinin kamu
calisanlarina gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir. Mukherjee ve Ray (2009), Hindistan’da
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bulunan 20 kamu ve 20 &zel sektér kumunda gorev yapan 200 yonetici lizerinde gercgeklestirdikleri
arastirmalarinda 6zel sektor yoneticilerinin yenilik¢i is davranisi diizeylerinin kamu sektoriinde ¢alisan
yoneticilerden daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Elde edilen bulgulara gore, yenilik¢i is davranisi diizeyi en yiiksek olan grup sivil toplum kuruluglarinda
calisanlardir. Bu durum, sivil toplum kuruluslarinin daha esnek yapilari, katilime1 yonetim anlayislari ve
bireysel inisiyatife verdikleri onem ve degisime aciklik ¢alisanlarin yenilikei fikirler gelistirmelerini ve
bu fikirleri hayata gecirmelerini tesvik ettigini gdstermektedir. Ayrica, 6zel sektor calisanlarinin yenilikgi
is davranis1 diizeyleri, kamu calisanlarina kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sonug, 6zel sektoriin
rekabetci yapisi, performansin 6n planda olmasi ve sektor igindeki rekabetin yenilik talep etmesi,
calisanlarin yenilik¢i davranislarm arttirdigini gostermektedir. Ote yandan, kamu sektdriinde daha
hiyerarsik ve biirokratik yapilarin hakim olmasi, yenilik¢i is davraniglarii sinirlayict bir faktor olarak
degerlendirilebilir. Bu baglamda, sektorlere 6zgli is ortamlarnin, ¢aliganlarin yenilik¢i davranig
gelistirme egilimleri tizerinde belirleyici bir rol oynadigi séylenebilir.

Arastirmanin bulgularma gore “Kamu, 6zel sektér ve sivil toplum kurulusu calisanlarinin igyerinde
mutluluk puan ortalamalar1 anlamli olarak farklilik gostermektedir” seklindeki H3 hipotezi
dogrulanmigtir. Aragtirmanin sonuglarmma gore sivil toplum kuruluglarinda c¢alisanlarin igyerinde
mutluluk diizeyleri hem kamu kurumlarinda hem de 6zel sektoérde calisanlardan daha yiiksek olarak
bulunmustur. Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin igyerinde mutluluk diizeyleri 6zel sektérde ¢alisanlardan
daha yiiksektir. Yenilik¢i is davranisinda oldugu gibi aragtirmada daha onceki arastirmalardan farkl
olarak arastirmaya sivil toplum kuruluslarmin ¢alisanlar1 da dahil edilmistir. Ozsoy ve ark. (2014),
Tiirkiye’deki 6zel sektor ve kamu kurumunda gdrev yapan 684 calisan lizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmalarinda kamu kurumu ¢alisanlarinin 6zel sektor calisanlarina gore hem is hem de yasam doyumu
diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmistirlar. Negiz ve ark., (2011), Isparta ilinde ¢alisan 397
0zel sektor ve kamu kurumunda calisan 397 kisi lizerinde yaptiklar arastirma sonuglarinda kamuda
calisanlarin i tatmin diizeyleri 6zel sektorde calisanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Ayrica kamuda
calisanlarin duygusal ve normatif orgiitsel bagliligin, kamuda 6zel sektore gore daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmaistir.

Elde edilen bulgulara gore, isyerinde mutluluk diizeyi en yiiksek olan grup sivil toplum kuruluslarinda
caligan bireylerdir. Bu durum, sivil toplum kuruluslarinin daha esnek, anlam odakli, topluma fayday1 6n
planda tutan ¢aligma ortami ve ¢ogu zaman kendi degerleri ile uyumlu bir kurumda c¢aligmayi tercih
etmekle aciklanabilir. Ayrica, kamu kurumlarinda ¢alisan bireylerin isyerinde mutluluk diizeyleri, 6zel
sektor calisanlarina kiyasla daha yiiksek bulunmustur. Bu sonug, kamu sektoriinde is giivencesi, sabit
caligma saatleri ve sosyal haklar isyerinde mutluluga katki saglayan unsurlar olarak gosterilebilir. Buna
karsilik, 6zel sektordeki yiiksek rekabet, performansa dayali calisma sistemi ve is giivencesinin daha
diisiik olmasi, calisanlarin mutluluk diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu sonuglar ile,
isyerinde mutlulugu artirmak isteyen isletmeler i¢in sektér ayrimi olmaksizin, ¢alisanlarin psikososyal
ihtiyaclarma duyarli ve anlam duygusunu destekleyen is ortamlarinin énemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirma, isyerinde mutlulugun yenilik¢i is davraniglariin gelistirilmesinde etkili ve degerli bir
faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Calisan memnuniyeti, duygusal iyilik hali ve orgiitsel aidiyet
diizeylerine yapilan yatirimlar, yalnizca ¢alisanlarin daha mutlu olmasini saglamakla kalmayip aym
zamanda daha yaratici, verimli ve rekabet giicli yiiksek orgiitlerin olusmasina katkida bulunmaktadir.
Bu baglamda, “mutlu c¢alisan, yenilik¢i ¢alisan” yaklagimi, rekabette One ¢ikmanin temel
dayanaklarindan biri olarak degerlendirilmelidir.

Bu arastirma, igsyerinde mutluluk ve yenilikgi i davranis iligkisini nicel verilerle ele almistir. Gelecek
caligmalarda nitel yontemlerle derinlemesine analizler yapilabilir. Farkli cografi bolgelerde, sektorlerde
ve kiiltiirel yapilarda benzer galismalarin tekrarlanmasi, sonuglarin genellenebilirligini artiracaktir.
Arac1 veya diizenleyici degiskenler modele dahil edilerek iligkiler daha biitlinciil bir yapida analiz
edilebilir.
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Extended Abstract
Purpose and Significance of the Study

The primary aim of this study is to analyze the impact of workplace happiness on employees' innovative
work behavior. In today’s increasingly dynamic, competitive, and technology-driven work
environments, it is not sufficient for employees to merely fulfill routine tasks; rather, it is crucial for
them to exhibit creative and innovative behaviors. In this context, employees' emotional states and
psychological well-being have become key factors in achieving organizational success. Particularly,
workplace happiness is considered to play a critical role in shaping innovative work behavior.
Accordingly, this study aims to contribute to the academic literature and offer practical
recommendations for human resource management practices.

Theoretical Framework

Innovative work behavior is a multidimensional concept that encompasses the development, advocacy,
and implementation of new ideas within organizational structures. West and Farr (1989) defined
innovative work behavior as the process of developing and implementing new ideas within an
organization. Similarly, Scott and Bruce (1994) conceptualized it in three stages: idea generation, idea
promotion, and idea implementation. De Jong and Den Hartog (2010) described it as a conscious effort
by individuals to create usable and novel products, processes, or practices.

Workplace happiness, on the other hand, is rooted in the literature of positive psychology and refers to
the frequency of experiencing positive emotions at work. Seligman (2002) defined happiness not only
in terms of well-being and satisfaction related to past experiences but also optimism, hope, and belief in
the future. According to Salas-Vallina and Alegre (2018), workplace happiness comprises three
dimensions: work engagement, job satisfaction, and affective organizational commitment.

Literature Review and Hypotheses Development

The effect of workplace happiness on innovative work behavior has been previously examined and
generally found to be positive and significant. For instance, Agaoglu et al. (2025) found that workplace
happiness directly influenced innovative behavior in their study on nurses. Similarly, Al-Shami et al.
(2023), identified a positive correlation between happiness and innovation among university faculty
members.

Work engagement represents the levels of energy, enthusiasm, and dedication that employees bring to
their work. Studies by Erer (2021) and Aslan (2019) have confirmed the positive impact of work
engagement on innovative behavior.
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Job satisfaction has also been considered an influential factor in innovative behavior. Studies by Mustafa
et al. (2021) and Ani and Arijanto (2024) indicated that satisfied employees are more motivated to
engage in innovation. Job satisfaction encompasses not only remuneration and working conditions but
also job content, career opportunities, and relationships with colleagues.

Affective organizational commitment refers to the emotional attachment and identification of employees
with organizational goals. Research by Yesil, Sozbilir, and Akben (2012) found that affective
organizational commitment supports innovative behavior, while Hakimian et al. (2016) demonstrated
that affective commitment significantly enhances innovative tendencies.

Gokgen and Cetin (2022) investigated the relationship between innovative work behavior and job
performance among public and private sector employees in Bartin, Turkey. The results indicated that
employees in the private sector demonstrated significantly higher levels of both innovative behavior and
job performance compared to those in the public sector. Similarly, Mukherjee and Ray (2009) found that
managers in private sector organizations in West Bengal, India, exhibited greater innovative work
behavior than their counterparts in the public sector. Moreover, their findings revealed that private sector
managers experienced significantly higher levels of work-related stress.

Ozsoy, Uslu, and Oztiirk (2014) examined job and life satisfaction among public and private sector
employees in Turkey and found that public sector employees reported higher levels of both job and life
satisfaction compared to their private sector counterparts. Similarly, Negiz, Oksay, and Akman (2011)
investigated the effects of gender and organizational type on job satisfaction and organizational
commitment among employees in Isparta. Their findings revealed that public sector employees
exhibited higher job satisfaction than those in the private sector. Additionally, affective and normative
commitment levels were found to be significantly higher among public sector employees.

Based on the literature, the following hypotheses were developed:
e HI1: Workplace happiness has a positive and significant effect on innovative work behavior.
e Hla: Work engagement has a positive and significant effect on innovative work behavior.
e HI1b: Job satisfaction has a positive and significant effect on innovative work behavior.

e Hilc: Affective organizational commitment has a positive and significant impact on innovative
work behavior.

e H2: Innovative work behavior levels differ across sectors.
e H3: Workplace happiness levels differ across sectors.
Methodology

The study was conducted with 509 white-collar employees working in public institutions, private sector
organizations, and non-governmental organizations (NGOs) in Istanbul and Ankara. Data were collected
through an online survey using a convenience sampling method. The first section of the questionnaire
included demographic questions.

Workplace happiness was measured using the scale developed by Salas-Vallina and Alegre (2018),
which comprises three subdimensions: work engagement, job satisfaction, and organizational
commitment. Innovative work behavior was measured using the six-item scale developed by Scott and
Bruce (1994). SPSS software was used for data analysis, employing frequency analysis, means, standard
deviation, Pearson correlation, linear regression, and one-way ANOVA techniques.

Findings

In this section, the relationships between workplace happiness (overall and its subdimensions) and
innovative work behavior were analyzed using Pearson correlation coefficients:

e Overall Workplace Happiness and Innovative Work Behavior: A moderate, positive, and
significant correlation was found (r = 0.433, p < 0.01).

e Work Engagement and Innovative Work Behavior: A significant positive correlation was
observed (r=0.374, p <0.01).
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¢ Job Satisfaction and Innovative Work Behavior: A weak but statistically significant positive
correlation was identified (r = 0.281, p <0.01).

e Affective Organizational Commitment and Innovative Work Behavior: A moderate and
significant positive correlation was found (r = 0.396, p < 0.01).

Overall, all dimensions of workplace happiness were positively associated with innovative work
behavior, with the strongest correlations found for organizational commitment and work engagement.

Regression analyses were conducted in two models:

e (Overall Workplace Happiness): Workplace happiness significantly predicted innovative
behavior (B = 0.433, R? = 0.186, p < 0.05), explaining 18.6% of the variance. H1 hypothesis
was supported.

¢ (Subdimensions of Workplace Happiness):
o Work Engagement: § = 0.229, p < 0.05 — Hla supported.
o Job Satisfaction: B = 0.095, p < 0.05 — H1b supported.
o Affective Organizational Commitment: f = 0.263, p < 0.05 — Hlc supported.

o Overall Model: R =0.212, p < 0.05 — The model explained 21.2% of the variance in
innovative work behavior. Work engagement and affective organizational commitment
emerged as the most influential predictors.

The innovative work behavior score of employees in the private sector (4.231) was found to be
significantly higher than that of employees in public institutions (4.154). Additionally, the innovative
work behavior score of employees in non-governmental organizations (4.344) is significantly higher
than that of both public institutions and the private sector (F = 7.631, p < 0.05). Based on these results,
the H2 hypothesis is supported.

The workplace happiness mean of employees in public institutions (4.129) and non-governmental
organizations (4.257) is significantly higher than that of employees in the private sector (4.009) (F =
9.685, p < 0.05). The differences are statistically significant in favor of public institutions and non-
governmental organizations. Based on these results, the H3 hypothesis is supported.

Conclusion and Recommendations

This study provides significant findings by comprehensively examining the multidimensional impact of
workplace happiness on employees' innovative work behavior. The results indicate that the overall level
of workplace happiness, along with its sub-dimensions—namely work engagement, job satisfaction, and
affective organizational commitment—has a positive and significant effect on employees' innovative
work behavior. In this context, it can be concluded that happy employees are not only more attached to
their work, but also more willing and successful in exhibiting innovative behaviors.

The sectoral analysis results of the study are also noteworthy. Employees working in non-governmental
organizations (NGOs) demonstrated higher levels of both workplace happiness and innovative work
behavior compared to other sectors. This finding suggests that flexible, meaningful, and participatory
work environments in NGOs contribute significantly to enhancing employees’ happiness and their
innovative behaviors. Employees in the private sector scored higher in terms of innovative behavior than
those in the public sector, indicating that competition and performance-oriented structures may act as
stimulants for innovation. However, the relatively lower happiness levels observed in the private sector
imply that emotional needs of employees may not be sufficiently met. On the other hand, higher levels
of workplace happiness in the public sector may be attributed to factors such as stable working hours,
social security benefits, and a lower level of uncertainty in the work environment.

Based on these findings, several recommendations can be made for organizations and human resources
departments. Employers should not perceive employee happiness merely as a social improvement
initiative, but rather as a strategic component that directly contributes to organizational performance.
Mechanisms such as open communication, tolerance for mistakes, rewarding creativity, and suggestion
systems can be used to promote employees’ innovative work behaviors. Encouraging more flexible
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organizational structures in the public sector and implementing happiness-enhancing programs more
broadly in the private sector could also be beneficial.

This study has addressed the relationship between workplace happiness and innovative work behaviour
through quantitative data. Future research can focus on qualitative methods to explore these relationships
in greater depth. Conducting similar studies across different geographic regions, sectors, and cultural
contexts would enhance the generalizability of the findings. By incorporating mediator or moderator
variables into the model, the presented findings can be analyzed in a more holistic manner.

In conclusion, this research highlights that workplace happiness is an effective and valuable factor in
fostering innovative work behavior. Investing in employee satisfaction, emotional well-being, and
organizational attachment not only leads to happier employees but also contributes to the development
of more creative, productive, and competitive organizations. Therefore, the concept of “happy employee,
innovative employee” should be considered not merely as a motto but as a key foundation for gaining
competitive advantage.
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