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POZITIF-NEGATIF DUYGULARIN, OTOMATIK DÜŞÜNCELERIN VE BAZI KIŞISEL 

DEĞIŞKENLERIN OKUL YÖNETICILERININ YENILIK YÖNETIMI YETERLIK İNANÇ 

DÜZEYLERI ÜZERINDEKI ETKISI 

 Serkan MÜRTEZAOĞLU¹,  Prof. Dr. Fulya YÜKSEL-ŞAHİN2* 

 

¹Beykoz Sedat Simavi Ortaokulu,  
2Yıldız Teknik Üniversitesi, Eğitim Fakültesi, Rehberlik ve Psikolojik Danışmanlık, 

*Correspondent Author E-mail: fusahin@yildiz.edu.tr 

ÖZET 

Araştırmanın amacı, pozitif ya da negatif duyguların, olumlu ya da olumsuz otomatik düşüncelerin, cinsiyetin, medeni 

durumun, eğitim düzeyinin ve kıdemin okul yöneticilerinin yenilik yönetimi yeterlik inanç düzeyleri üzerindeki etkisini 

incelemektir. 304 okul yöneticisi, araştırmanın örneklemini oluşturmuştur. Araştırmada gerekli verileri elde etmek için 

“Pozitif ve Negatif Duygular Ölçeği, “Otomatik Düşünceler Ölçeği”, “Okullarda Yenilik Yönetimi Ölçeği” ve “Kişisel 

Bilgiler Formu” kullanılmıştır. Toplanan veriler üzerinde MANOVA, Games-Howell Testi, Tukey Testi, ve t-testi 

yapılmıştır. Araştırmanın sonucunda, pozitif duygu durumununa sahip olan, olumlu otomatik düşüncelere sahip olan, 

bekar olan ve kıdemi az olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı düzeyleri anlamlı düzeyde yüksek çıkmıştır. 

Ancak, cinsiyete ve eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıştır.   

Anahtar Kelimeler: Pozitif-Negatif Duygular, Otomatik Düşünceler, Yenilik Yönetimi, Yönetici. 

THE EFFECT OF POSITIVE-NEGATIVE AFFECT, AUTOMATIC THOUGHTS AND OTHER 

PERSONAL VARIABLES UPON THE INNOVATION MANAGEMENT SELF-EFFICACY 

BELIEF LEVELS OF SCHOOL ADMINISTRATORS 

ABSTRACT: 

This study aims to examine how innovation management self-efficacy belief levels of school administrators are influenced 

by positive or negative affect, positive or negative automatic thoughts, gender, marital status, education level and seniority. 

The study sample consists of 304 school administrators. “Positive and Negative Affect Schedule”, “Automatic Thoughts 

Questionnaire”, “Scale for Innovation Management at Schools” and “Personal Information Form” were employed for data 

collection. The collected data were analyzed by MANOVA, Games-Howell Test, Tukey Test and t-test. The results revealed 

significantly higher levels of innovation management self-efficacy beliefs among the single administrators with positive 

affect, positive automatic thoughts and less seniority. On the other hand, no significant difference was found according to 

gender and education level. 

Keywords: Positive or Negative Affect, Automatic Thoughts, Innovation Management, Administrators. 

GİRİŞ  

21. yüzyılın temel başlığı olan “yenilik”, “yenilikçilik” yapılmamışı yapma ya da yapılmış olanı 

geliştirme sistemidir (Boydak-Ozan ve Karabatak, 2013). Mevcut durumdaki bir ihtiyacı 
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gidermek ya da sorunu ortadan kaldırmak amacıyla sunulan farklı bir çözümdür (Güleş ve 

Bülbül,  2004). Toplumsal,  kültürel  ve  idari ortamlarda yeni yöntemlerin kullanılmaya 

başlanmasıdır (Özen ve Bingöl, 2007). Yeni ürünleri ve hizmetleri geliştirmek için yeni 

olanakları sağlayan stratejilerdir (Foss ve Henry, 2016). Yenilik, değişiklik yaratan bir araçtır 

(Uzkurt, 2008). Büyümeyi sağlar, kazancı (İnce ve Oktay, 2006) ve başarıyı getirir (Ruiz-

Jiménez ve Fuentes-Fuentes, 2016). Ekonomik ve sosyal refah için gereklidir (Gerber, Martin,  

Kramer, Braunstein ve Carberry, 2012). Değişen şartlara ayak uydurmak konusunda da yenilik 

önemli bir faktördür (Göl ve Bülbül, 2002). Rekabet üstünlüğünü elde etmek, olumlu imaj 

algısını yükseltmek, müşteri memnuniyetini sağlamak,  sadakati sağlamak (Karaca, 2009), 

çalışanların moralini yüksek tutmak, yetenekli ve istekli işgörenleri kuruma çekebilmek, bu 

kişilerin isyerinde kalmasını sağlamak,  tüm isgörenlere işlerinden zevk almaları ve işlerine 

anlam kazandırma olanaklarını vermek ve motive etmek için gereklidir (Tunç, 2008). 

Yenilik, örgütlerin en önemli önceliklerinden birisidir (Lawson ve Samson, 2001). Yenilik isteği, 

yerel ve küresel rekabet vb gibi nedenlerle (Daft, 2012)  sürekli ve hızlı bir   biçimde artmaktadır  

(Lawson ve Samson, 2001). İyi olmanın yolu, sürekli her alanda yenilik yapmaktan ve 

çalışanların yaratıcılıklarından maksimum ölçüde yararlanmaktan geçer (Top, 2008). Yenilik, 

kavram olarak hem bir süreci (yenilemeyi/yenilenmeyi); hem de bir sonucu (yenilik) anlatır 

(Bayrakçı ve Eraslan, 2014). Yenilik, eğitim (Demir-Başaran ve Keleş, 2015), sağlık, dinlenme, 

çalısma, ulasım v.b.gibi  bireysel ve toplumsal ihtiyaçların daha iyi bir düzeyde karsılanmasını 

saglar. Yeniliğin, örgüte değer katması ve faydalı olması sartı vardır (Köksal, 2008). 

Yenilik, bir süreçtir. Yenilik süreci, düşünce üretimi ile başlar (Luecke, 2008). Yenilikte, 

yaratıcılık çok önemlidir. Yaratıcılık, gerçekliğe uygun bir yenilik ortaya koyma eylemidir (San, 

1985). Yaratıcılık, kişilikle, düşünmeyle, sorun çözmeyle, hayallerle, donanımlarla ve 

farklılıklarla ilişkilidir (Top, 2008). Yaratıcılık kavramının yanısıra buluş kavramı da çok 

önemlidir. Hirsch’e göre buluş; genel olarak sanayide, sanatta, ticarette ve ziraatte 

faydalanılması gerekli olan ve yeniden bulunan her sonuç, eser ve usuldür (Sipahi, 2009). İşte, 

bütün bu yaratıcı fikirler yenilik projesine dönüşür, geliştirilir ve uygulanır (Sundbo, 1997). 

Yeniliğin iki önemli yönü vardır. Bunlardan birincisi, bilimsel ve teknolojik gelişmeler ışığında 

orijinal, yeni fikirlerin elde edilmesidir. İkincisi ise elde edilen bu fikirlerin uygulama aşamasına 

geçirilmesidir (Adair, 2008; Akt:Karataş, Gök ve Özçetin, 2015).   

Eğitim örgütlerinde yenilik, iç ve dış faktörlerin bir araya gelmesi ile meydana gelir. Okulu ve 

çalışanları ilgilendiren yeni bir ürün, hizmet, teknoloji, yönetimsel yapı; öğretim sisteminde 

kullanılacak yeni bir plan ya da program; yaratıcı bir fikir ve uygulama ihtiyacı, yeniliği 

meydana getiren iç faktörlerdir (Boydak-Ozan ve Karabatak, 2013) Okulları değişmeye 

zorlayan dış faktörler ise, özel sektörün eğitim konusundaki çalışmaları, öğrenci ve velinin artık 

eğitim örgütlerinde müşteri olarak görülmeye başlanması; bilginin değişmesi, bilgiye ulaşma 

yollarının gittikçe kolaylaşması, eğitim teknolojilerinin çok hızlı bir şekilde gelişmesi ve dijital 

öğretmenliğe doğru bir eğilimin ortaya çıkması gösterilebilir.  Bütün bunlar, eğitim örgütlerinin 
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örgütsel performanslarını koruyabilmeleri ve yükseltebilmeleri için yapısal değişiklilikleri 

zorunlu hale getirmektedir (Töremen, 2002).  

Eğitim örgütlerinin birincil amaçları iyi, üretken, toplumsal gelişimi hızlandıran bireyleri ortaya 

çıkarmaktır. Buna göre yeniliği ve gelişimi öteki kurumlardan öncelikli gerçekleştirmesi 

beklenir (Yıldız, 2012). Eğitim ve yenilikçilik birbiriyle karşılıklı olarak bağlantılıdır. Yenilikçi 

uygulamalar ile yeni ve daha etkili eğitim yöntemleri, teknolojileri, yaklaşımları oluşturulabilir 

(Öztürk-Yılmaz ve Summak, 2014). Yenilik çalışmalarının en verimli şekilde 

gerçekleştirilebilmesi ve fayda oluşturulabilmesi için en iyi şekilde yönetilmesi önem 

kazanmaktadır (Ecevit-Satı ve Işık, 2011).  

Yenilik yönetimi, bir örgütün yararlanabileceği değişikliklerin hangilerinin olduğunu bulmaya 

yönelik amaçlı bir arayıştır (Bülbül, 2013). Yenilik  yönetimi, yeniliğin uygulamada kontrol 

edilebilmesi ve yönetilebilmesidir. Yeniliğin başarısı insan, ekipman, bilgi, sermaye gibi 

faktörlerin yanı sıra yöneticilerin bunları  yönetebilme becerisine bağlıdır  (Ecevit-Satı ve Işık, 

2011). Doğru yönetilemeyen yenilik süreci örgüt için risklidir. Örgütsel götürüleri olup, 

olumsuz etkiler gösterebilir. Bu nedenle bu sürecin uygulanmasında, alınan risklerin etkilerini 

göğüsleyebilecek, birlikte çalışabilme yeterliğine sahip öncülere ihtiyaç duyulur (Boydak-Ozan 

ve Karabatak,  2012).  Bu öncülerden en önemli olanı yöneticilerdir. Yöneticilerin, yenilik 

sürecinin başarılı olmasında çok önemli rolleri vardır. Bu nedenle, yöneticilerin yönetim 

yeneğine (Ruiz-Jiménez ve Fuentes-Fuentes, 2016), gerekli bilgi, beceri (örneğin, kavramsal 

beceriler, teknik beceriler, iletişim becerileri gibi) ve yeterliklere sahip olmaları gerekir (Argon 

ve Özçelik, 2008; Bočková, 2010). Günümüzde, yöneticinin ve yönetimin başarısı için alınan 

eğitim ve sahip olunan bilgilerin, fiziksel yetinin yanı sıra psikolojik yetinin de oldukça önemli 

olduğu belirtilmektedir. Bu nedenle yöneticiler örgütsel hedeflerin tespitinde ve 

gerçekleştirilmesinde yeterli olmayla birlikte (Kara ve Acet, 2012), olumsuz otomatik 

düşüncelerini ve negatif duygularını farketmede ve yönetmede de gerekli yetilere, bilgiye ve 

beceriye sahip olabilmelidir.  

Yöneticinin olumsuz düşünmesi ve olumsuz duygulara sahip olması yaratıcı düşünceler ortaya 

koymasını ve uygulamasını engeller (Korkmaz, 2005). Çalışanlara özendirici etkide 

bulunmasını engeller. İş arkadaşlarının risk alabilme, deneme-yanılma ve hatalı davranma gibi 

davranışlarına karşı sabırlı olmasını engeller. Gelişime açık örgütsel yapı oluşmasını; insan 

odaklı yönetim anlayışının oluşmasını ve örgütteki ekip çalışmasının işleyişini engeller. 

Örgütün her birimindeki çalışmaların aksamasına neden olur. Okulda gelişim hareketliliğinin 

sürekliliğini engeller. Yenilik sürecinin ödüllendirildiği bir yapının oluşmasını engeller 

(Boydak-Ozan ve Karabatak, 2013). Özetle olumsuz düşünceler ve duygular, yöneticilerin 

yenilikçi davranmasını engeller. Bu nedenle, yöneticilerin sahip olduğu olumlu ya da olumsuz 

otomatik düşünceler ve buna bağlı olarak ortaya çıkan duygular ve davranışlar önem 

kazanmaktadır. 

Duygular açısından bakıldığında, işyerleri üzüntü, kıskançlık, doyum, sevgi gibi duyguların 

günlük yaşamdaki sıklıkta ve yoğunlukta yaşandığı yerlerdir (Doğan ve Özdevecioğlu, 2009). 
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Yapılan bilimsel çalışmalarda duygunun birbirine bağımlı olmayan iki temel faktörden meydana 

geldiği belirtilmektedir. Bunlar pozitif ve negatif duygu durumudur. Pozitif duygu yaşamdan 

alınan aktif doyumu, keyfi, hoş bir duygu durumunu ifade eder. Pozitif duygular, huzur, şükran, 

ilgi, ilham, aşk (Cameron, Bertenshaw ve Sheeran, 2015), mutluluk, coşku (Cohen ve Pressman, 

2006), hoşnutluk ve sevinç  (Judd, 2016) gibi duygulardır. Negatif duygu ise bireyin hissettiği 

stres, korku (Gençöz, 2000), kızgınlık, kaygı, kin duyma (Cohen ve Pressman, 2006)  gibi 

hoşuna gitmeyen duygularının aktifleşmesiyle tanımlanır. Negatif duygulanımı yüksek çıkan 

bireylerin öfke, gerginlik, endişe, suçluluk, üzüntü gibi duyguları taşıdığı görülmektedir (Doğan 

ve Özdevecioğlu, 2009).  Pozitif duygular, birey üzerinde sağlık ve iyilik halini işaret etmenin 

yanı sıra sağlık ve iyilik haline de neden olur. Yapılmış olan araştırmalar  pozitif duygulanımda 

yüksek seviyelere ulaşan bireylerin stresle daha iyi başa çıktıkları (Judd, 2016), daha iyi ve 

mutlu evlilikler yaptıkları (Carstensen, Gottman ve Levenson, 1995), işlerinden daha fazla 

doyum aldıkları (Fisher, 2002), daha fazla fiziksel aktivite ile meşgul oldukları, daha iyi uyku 

düzenlerinin olduğu (Hefferon ve Boniwell, 2014), daha mutlu oldukları, yaşam doyumlarının 

(Singh ve Jha, 2008), iyi oluş düzeylerinin (Lightsey, Gharghani, Katz, McKinney ve Rarey, 

2013), öznel iyi oluş düzeylerinin (Diener, 1984) ve psikolojik dayanıklılık düzeylerinin yüksek 

olduğu (Judd, 2016) görülmektedir.  Ayrıca, pozitif duygulanımın, hafıza, açık fikirli olma, 

esnek düşünme,  karar alma (Isen, 2011), yaratıcı sorun çözme (Isen, 1984; Ashby, Isen ve 

Turken, 1999) ve yeni durumlara uyum sağlama üzerinde (Judd, 2016) önemli bir etkisinin 

olduğu belirtilmektedir. Pozitif duygular, yaratıcı düşünmeyi arttırdığı için kolay karar vermeyi, 

sorun çözmeyi (Skiba, 2012) ve yenilikçi davranmayı sağlar. 

Duygu ile düşüncenin ilişkisinde düşünce, duyguları (Goleman, 2014; Leahy, 2010; Yüksel-

Şahin, 2014, 2015) yönetir. Bireyde kaygı, depresyon ve öfke gibi duyguların ortaya çıkmasında 

ve sürmesinde; bozuk ve sağlıksız davranışların ortaya çıkmasında ve sürmesinde düşüncenin 

önemi vurgulanmaktadır (Gladding, 2013; Leahy, 2010, Lightsey, Gharghani, Katz, McKinney 

ve Rarey, 2013).  Zihnin bir kısmı, üzerinde düşünmeden ve akıl süzgeçinden geçirmeden 

aniden otomatik olarak ortaya çıkan düşüncelere sahip olur (Beck, 2014). Bu otomatik 

düşünceleri durdurmak da zordur (Ivey, Ivey ve Simek-Downing, 1987). Otomatik düşünceler, 

bireyin gündelik zihinsel akışı içinde, en yüzeyde bulunurlar (Padesky, 1994). Otomatik 

düşüncelerden daha derinde, değişime dirençli olan ve daha çok koşul içeren “ara inançlar” ile 

kesin, mutlak ve katı olan “çekirdek/kök inançlar” yer alır. Bu çekirdek/kök  inançlar şemanın 

içine yerleştirilmiştir. Çekirdek inançlar, bireyin şemasının bilişsel içeriği oluştururlar (Wenzel, 

2012). Olumsuz, işlevsiz  ya da  bozuk işlevli sayıltılar, inançlar ve tutumlar şemaları 

belirginleştirir. Şemalar ise aralarında ilişki bulunan kalıtım ve çevrenin etkisindedir. Kişiliğin 

oluşmasında öncü rolü olan şemalar yaşam boyunca devam eder ve bireyin çevreye uyumunu 

kolaylaştırır. Çocukluktaki birincil ihtiyaçlardan olan sevgi, şefkat, ilgi, takdir, kabul görme, 

istek ve düşüncelerini ifade edebilme, ihtiyaçların giderilmesi, kendine güven duygusunun 

oluşması ihtiyaçları giderilemezse şemalar olumsuz ve uyumsuz hale dönüşür. Yine, çocukluk 

döneminde yaşanan anne-baba kaybı,  istismar ve ihmal gibi ciddi stres ve zorlanmalarla birlikte 
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de şemalar olumsuz ve uyumsuz hale dönüşür. Birçok ruhsal bozukluklara ve bu bozuklukların 

sürmesine neden olurlar (Karahan, Sardoğan, Özkamalı, ve Menteş,  2006; Padesky, 1994). 

Olumsuz otomatik düşünceler özellikle kararsızlık, dikkatte ve bellekte zayıflama, (Bilgin, 

Karaca ve Pasinlioğlu, 2014), umutsuzluk, değersizlik, kaygı ve depresyon gibi önemli ruhsal 

sorunların oluşmasını sağlayabilirler (Brown, Adler ve Wright, 2015). Görüldüğü gibi, bireyin 

kendisine, başkalarına ve dünyaya ilişkin sahip oldukları şemaların duygusal ve davranışsal 

sonuçları vardır (Padesky, 1994; Brown, Adler ve Wright, 2015). Yenilik yönetimi açısından 

bakıldığında, yöneticilerin kalıtımsal özellikleri ile nasıl bir ailede ve sosyal çevrede yetiştikleri, 

sahip oldukları şemaları, ara inançları ve otomatik düşünceleri önem kazanmaktadır.  

Otomatik düşüncelerin ortaya çıkarılması yöneticilerin yaşananlara karşı verdiği tepkilerin 

anlaşılması yönünden önemlidir (Hiçdurmaz ve Öz, 2011). Öyleki; işlevsel düşünen ve olumlu 

otomatik düşüncelere sahip olan yöneticilerin  pozitif duyguları, duygusal kararlılıkları 

(Lightsey, Gharghani, Katz, McKinney ve Rarey, 2013), özsaygıları (Lightsey, Owen, Johnson ve 

Freeman, 2012), yaşam doyumları ve psikolojik dayanıklılık düzeyleri yüksektir (Judd,2016). 

Buna bağlı olarak olumlu davranışları ve verimleri artar, sağlıklı iletişim kurarlar, yenilikçi ve 

yaratıcı düşünceleri ortaya koyup, uygulayabilirler. Yenilik sürecinde gerekli olan işbirlikçi 

çalışmak, iletişim kurmak, olumlu tutuma sahip olmak, esnek olmak, cesaretlendirmek, 

performansı arttırmak, yaratıcılığı ve yeniliği desteklemek mümkün olur (Ruiz-Jiménez ve 

Fuentes-Fuentes, 2016). İşlevsel düşünmeyen, olumsuz otomatik düşüncelere sahip yöneticiler 

ise öfke, mutsuzluk (Corey, 2008; Hackney ve Cormier, 2008; Gladding, 2013; Murdock, 2012), 

kaygı (Tamrakar, Regmi, Rawat, Koirala ve Adhikari, 2007) ve depresyon (Cribbie ve Cribbie, 

2007; Du vd., 2015)  gibi olumsuz duyguları (Lightsey, Owen, Johnson ve Freeman, 2012) 

hissederler. Kendilerini kabulleri azalır (Paloş ve Viscu, 2014). Verimleri azalır. Diğer bireylerle 

olan ilişkileri olumsuz etkilenir. Takım çalışması gibi birliktelikle çözülmesi gereken sorunlarda 

ve yapılacak işlerde başarılı olamaz. Yenilikçi ve yaratıcı düşünceleri ortaya koyup, uygulamada 

sorunlar yaşar.  

Yenilik yönetimi yeterlik inancı ile ilgili olarak yapılmış olan çeşitli araştırmalarda (örneğin;  

Argon, İsmetoğlu ve İşeri, 2014; Boydak-Ozan ve Karabatak, 2013; Göl ve Bülbül, 2012; 

Karahoca ve Kurnaz, 2014; Millward ve Freeman, 2002; Ömür, 2014; Ritter-Hayashi , 

Vermeulen ve  Knoben, 2016; Ruiz-Jiménez ve Fuentes-Fuentes, 2016) yenilik yönetimi yeterlik 

inanç düzeyinin cinsiyete, kıdeme, göreve, yaşa, branşa, cinsiyet çeşitliliği ve değerler yönetimi 

gibi değişkenlere göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği incelenmiştir.  Ancak, okul 

yöneticilerinin sahip oldukları pozitif ya da negatif düşüncelerinin ve duygularının yenilik 

yönetimi yeterlik inanç düzeyi üzerindeki etkisi, çalışma yaşamında araştırılmamış bir konudur. 

Bu araştırmanın amacı da, pozitif-negatif duyguların, otomatik düşüncelerin ve bazı kişisel 

değişkenlerin okul yöneticilerinin yenilik yönetimi yeterlik inanç düzeyleri üzerindeki etkisini 

araştırmaktır. 
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2. YÖNTEM 

Araştırma, okul yöneticilerinin pozitif ve negatif duygularının, otomatik düşüncelerinin, 

cinsiyetinin, medeni durumunun, eğitim düzeyinin ve kıdeminin yenilik yönetimi yeterlik inanç 

düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemeyi amaçlayan betimsel bir çalışmadır. 

2.1. Evren Ve Örneklem 

Bu araştırmanın evreni, ulaşılabilen evrendir. Araştırmadan elde edilen sonuçlar, ancak bu 

sınırlı evrene genellenebilir. Araştırma evrenini, İstanbul İli Avrupa Yakasındaki Bahçelievler, 

Bakırköy, Bayramapaşa, Beylikdüzü, Beşiktaş, Esenler, Eyüp, Fatih, Gaziosmanpaşa ve 

Sultangazi ilçelerindeki resmi ilkokul, ortaokul ve liselerdeki okul yöneticileri oluşturmaktadır.  

Belirtilen evrenden “Uygun Örneklem Yöntemi” kullanılarak uygulama yapılmıştır. Ayrıca, 

örneklem sayısının belirlenmesinde  Örneklem Tablosundan da yararlanılmıştır. Büyüköztürk 

vd.’nin (2009) belirttiği gibi, örneklemin evreni yansıtması için, “Örneklem Tablosu”nda yer 

alan anlamlılık düzeyi %95; ve anlamlılık aralığı .05 olarak alındığında, evreni 2230 (yönetici 

sayısı)  için, örneklemde en az  333 kişinin katılımına ihtiyaç bulunduğu görülmüştür. 

Araştırmada, 344 yöneticiye uygulama yapılmıştır.Eksiksiz doldurulmuş olan ölçekler 

değerlendirmeye alınmıştır. 10 farklı ilçede bulunan, 113 adet farklı okullarda görev yapan ve 

ölçekleri eksiksiz olarak doldurmuş olan 304 okul yöneticisi örneklemi oluşturmuştur. 

Araştırmada, Bahçelievler ilçesinde yer alan 12 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve lise)  görev 

yapan  30 yönetici, Bakırköy ilçesinde yer alan 13 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve lise)  görev 

yapan  30 yönetici, Bayrampaşa ilçesinde yer alan 17 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve lise)  

görev yapan  59 yönetici, Beylikdüzü ilçesinde yer alan 10 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve 

lise)  görev yapan  22 yönetici, Beşiktaş ilçesinde yer alan 8 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve 

lise)  görev yapan  18 yönetici, Esenler ilçesinde yer alan 10 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve 

lise)  görev yapan  30 yönetici,  Eyüp ilçesinde yer alan 10 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve 

lise)  görev yapan  20 yönetici, Fatih ilçesinde yer alan 10 farklı okulda (ilkokul, ortaokul ve lise)  

görev yapan  28 yönetici, Gaziosmanpaşa ilçesinde yer alan 12  farklı okulda (ilkokul, ortaokul 

ve lise)  görev yapan  31 yönetici ve Sultangazi ilçesinde yer alan 11  farklı okulda (ilkokul, 

ortaokul ve lise)  görev yapan 36 yönetici olmak üzere toplam 304 okul yöneticisinin eksiksiz 

doldurduğu ölçekleri değerlendirmeye alınmıştır.  

Araştırmaya katılan yöneticilerin 56’sı (%18.4) kadın, 248’i (%81.6) erkeklerden oluşmaktadır. 

Yöneticilerin 61’i (%20.07) okul müdürü, 30’u (%9.87) müdür başyardımcısı ve 213’ü 

(%70.06) müdür yardımcısıdır. Yöneticilerin 239’u (%78.62) evli, 56’sı (%18.42)  bekar, 9’u 

(%2.96) ise boşanmıştır. Ayrıca yöneticilerin 68’i (% 22.37) 0-5 yıl, 68’i  (% 22.37) 6-11yıl, 

96’sı (% 31.58) 12-17 yıl, 44’ü (% 14.47) 18-23 yıl ve 28’i (% 9.21) 24 yıl ve üstü kıdeme 

sahiptir. 

2.2. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada gerekli bilgileri toplamak amacıyla, “Pozitif Ve Negatif Duygu Ölçeği(PNDÖ)”, 

“Otomatik düşünceler ölçeği (ODÖ)”,  “Okullarda Yenilik Yönetimi Ölçeği”  ve “Kişisel Bilgi 

Formu” kullanılmıştır. 
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2.2.1. Pozitif  Ve Negatif Duygu Ölçeği (PNDÖ) 

Pozitif ve Negatif Duygu Ölçeği hem pozitif duyguyu (PD) hem de negatif duyguyu (ND) 

ölçebilen iki yönlü bir ölçme aracıdır. PNDÖ Watson ve diğerleri (1988) tarafından geliştirilmiş, 

Türk Kültürüne uyarlama çalışması ise Gençöz (2000) tarafından yapılmıştır. Ölçek, 20 

maddelik, 5’li Likert tip bir ölçektir. 20 maddenin 10’u Pozitif Duyguyu; 10’u ise Negatif 

Duyguyu ölçmeye yöneliktir. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalışmaları yapılmıştır. Ölçeğin 

geçerlik çalışması için faktör analizi yapılmıştır. ND faktöründeki yüklemeler .46 ile .76 

arasında değişirken; PD faktöründeki yüklemeler .48 ile .74 arasında değişmektedir. Bu iki 

faktör varyansın % 44’ünü açıklamaktadır. Ortak varyans değerleri ise .22 ile .63 arasında 

değişmektedir. Beck Depresyon Envanteri ve Beck Anksiyete Envanteri ile ilişkileri incelenmiştir. 

Ölçeğin ölçüt bağıntılı geçerliğine bakılmıştır. Beck Depresyon Envanteriyle pozitif ve negatif 

duygu korelasyonu sırasıyla -.48 ve .51 (her iki değer için de p<.00) bulunmuştur. Beck 

Anksiyete Envanteriyle PD ve ND için ise sırasıyla -.22 (p<.00) ve .47 (p<.00) değerlerine 

ulaşılmıştır. Ölçeğin güvenirlik  çalışması için Cronbach Alfa katsayısı pozitif duygular için .86  

ve negatif duygular için  .83 olarak bulunmuştur. Test-tekrar test güvenirliği ND için .40, PD 

için .54 olarak belirlenmiştir  (Gençöz, 2000). 

2.2.2. Otomatik Düşünceler Ölçeği (ODÖ) 

Otomatik düşünceler ölçeği (ODÖ), bireylerin olumsuz otomatik düşüncelerini ölçmeyi 

amaçlamaktadır. Ölçeğin orjinali Hollon ve Kendall tarafından 1980 yılında geliştirilmiştir.  

Türkçe uyarlama çalışmaları Aydın ve Aydın (1990) ve Şahin ve Şahin (1992; Akt: Savaşır ve 

Şahin, 1997) tarafından yapılmıştır. Ölçek 30 maddelik, 5’li Likert tip bir ölçektir. Yüksek puan 

yüksek olumsuz otomatik düşünceleri ifade etmektedir. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik 

çalışmaları yapılmıştır. Ölçeğin geçerlik çalışması için faktör analizi yapılmıştır. Ölçeğin 5 

faktörden oluştuğu bulunmuştur. Bunlar ‘kişinin kendine yönelik negatif duygu ve 

düşünceleri’, ‘şaşkınlık/kaçma fantezileri’, ‘kişisel uyumsuzluk ve değişme istekleri’, 

‘yalnızlık/izolasyon’ ve ‘ümitsizliktir. Ölçüt bağıntılı geçerliği için kullanılan Beck Depresyon 

Envanteriyle korelasyonu .70 (Aydın ve Aydın, 1990) ve .75 (Şahin ve Şahin, 1992) olarak tespit 

edilmiştir. MMPI-D skalası ile 0.85, Çok Yönlü Depresyon Ölçeği ile 0.60 ve Fonksiyonel 

olmayan Tutumlar Ölçeği ile korelasyonu ise 0.27 bulunmuştur (Karahan  vd., 2006). Ölçeğin 

güvenirlik çalışması için İki Yarı Test güvenirliğine ve Cronbach Alpha değerine bakılmıştır. 

Şahin ve Şahin (1992 Akt: Savaşır ve Şahin, 1997) yaptığı çalışmada Cronbach Alpha iç tutarlık 

katsayısını .93, madde toplam puan korelasyonlarını ise 0.35 ile 0.69 arasında bulmuştur. 

Ölçeğin yarıya bölme güvenirlik katsayısının 0.59 ile 0.91 aralığında değişebildiği, test-tekrar 

test güvenirliğinin 0.77 olduğu araştırmacılar tarafından saptanmıştır (Bozkurt, 1998). 

2.2.3. Okullarda Yenilik Yönetimi Ölçeği (OYYÖ) 

Okullarda Yenilik Yönetimi Ölçeği, Bülbül (2012a) tarafından geliştirilmiş olup okul 

yöneticilerinin yenilik yönetimine ilişkin yeterlik inançlarını belirleme ve bireyin kendisi 

hakkında bilgi sunması ilkesine dayanmaktadır. 32 maddelik, 5’li Likert tip bir ölçektir.  Ölçeğin 
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4 alt boyutları şunlardır; Proje Yönetimi, Örgütsel Kültür ve Yapı, Yenilik Stratejisi  ve Girdi 

Yönetimidir. Ölçekten alınabilecek yüksek puan okul yöneticilerinin yenilik yönetimi sürecine 

yönelik yeterlik inançlarının yüksek seviyede olduğu anlamına gelmektedir. Ölçeğin geçerlik ve 

güvenirlik çalışmaları yapılmıştır. Ölçeğin geçerlik çalışması için faktör analizi yapılmıştır. 

Ölçeğin faktör yük değerlerinin 0.51 ile 0.77 arasındadır. Alt boyutlardan Proje Yönetimindeki 

15 madde için faktör yük değerleri 0.51 ile 0.68 arasında değişkenlik göstermektedir. Bu 

faktörün öz değeri 16.0’dır. Tek başına açıkladığı varyans % 50.0 ‘dir. Ölçeğin ikinci boyutu 

olan Örgütsel Kültür ve Yapı bölümündeki  6 madde için faktör yük değerleri 0.54 ile 0.77 

arasında değişmektedir. Bu faktörün öz değeri 1.6’dır. Tek başına açıkladığı varyans %4.9’dur. 

Üçüncü boyut olan Yenilik Stratejisi bölümündeki 6 madde için faktör yük değerleri 0.55 ile 

0.64 aralığında değişmektedir. Bu faktörün öz değeri 1.4 ve tek başına açıkladığı varyans 

%4.4’dür. Ölçeğin Girdi Yönetimi boyutundaysa 5 madde bulunmaktadır.  Bu maddelerin faktör 

yük değerleri 0.59 ve 0.77 aralığında değişmektedir. Bu faktörün öz değeri 1.2 ve tek başına 

açıkladığı varyans %3.7’dir. Ölçeğin güvenirlik çalışması için Cronbach alfa değerine 

bakılmıştır.  Ölçeğin boyutlarının iç tutarlılık kat sayısının .85 ile .94 arasında değişip tümünün 

iç tutarlılık katsayısını .96 olarak hesaplamıştır. 

2.2.4. Kişisel Bilgi Formu 

Araştırmacılar tarafından geliştirilmiş olan Formda yöneticilerin cinsiyetini, medeni durumunu, 

eğitim düzeyini ve kıdemini belirlemeye yönelik sorular vardır.  

 

2.3. Verilerin Analizi 

Verilerin elde edilebilmesi için ölçekler Okul Yöneticilerine uygulanmıştır. Verilerin 

çözümlenmesinde SPSS 21 Paket Programı kullanılmıştır. Araştırmada, pozitif-negatif duygular 

ile otomatik düşüncelerin kodlamaları şu şekilde yapılmıştır: Pozitif duygu puanı negatif duygu 

puanından daha yüksek olduğu durumda (1) kodlaması yapılmıştır; negatif duygu puanı pozitif 

duygu puanından daha yüksek olduğu durumda ise (2) kodlaması yapılmıştır. Ayrıca, otomatik 

düşünceler ölçek puanlarının ortalaması bulunarak, bu ortalamanın üzerinde bulunan puanlar 

olumsuz otomatik düşünceler (1) olarak; bu ortalamanın altına bulunan puanlar ise olumlu 

otomatik düşünceler (2) olarak kodlanmıştır.   

Problemin çözümü için öncelikle Yenilik Yönetimi Yeterlik İnancı Ölçeğinden elde edilen 

puanların normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek için alınan puanların çarpıklık 

katsayılarına (Skewness) ve basıklık (Kurtosis) katsayılarına bakılmıştır. Ayrıca,otokorelayon 

olup olmadığını gömek için, Durbin-Watson Testi de yapılmıştır. Okul yöneticilerinin yenilik 

yönetimi yeterlik inanç düzeylerinin, pozitif ve negatif duygulara, otomatik düşüncelere ve 

kişisel değişkenlere göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmede 

Parametrik İstatistik olan MANOVA (Çok Değişkenli Varyans Analizi) Tekniğinden 

yararlanılmıştır. Çünkü MANOVA Tekniği bir veya daha çok faktörün oluşan gruplarda birden 

fazla bağımlı değişken bakımından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini test etmede 
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kullanılabilir. Grup ortalama puanlarını karşılaştırmak içinse Wilks Lambda (λ) testinden 

yararlanılmıştır. MANOVA için hesaplanan Wilks Lambda λ değeri anlamlı çıkarsa grupların 

bağımlı değişken bakımından gözlenen bu farklarının kaynağını yorumlamak için gruplar, 

herbir bağımlı değişkende ANAVO ile karşılaştırılır (Büyüköztürk, 2002). Yine farklılığın 

nereden kaynaklandığını bulabilmek için Games-Howell Testi, Tukey Testi ve t-testi 

kullanılmıştır. Araştırmada, anlamlılık düzeyi .05 olarak alınmıştır. 

3. BULGULAR 

Araştırmada ele alınan problem durumunun çözümüne yönelik toplanan verilerin istatistiksel 

çözümlemesiyle ulaşılan sonuçlara dair elde edilen bulgular bu bölümde yer almıştır. 

Problemin çözümü için öncelikle Yenilik Yönetimi Yeterlik İnancı Ölçeğinden elde edilen 

puanların normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek için alınan puanların çarpıklık 

katsayılarına (Skewness) ve basıklık (Kurtosis) katsayılarına bakılmıştır. Ölçeğin toplam 

puanların çarpıklık katsayılarının (Skewness) için 1.07; basıklık (Kurtosis) için  .03 olduğu, yani 

normalden sapmadığı görülmektedir. Herhangi bir veri grubunda çarpıklık ve basıklık 

değerinin +1, -1 aralığında olmasının normal dağılım için kabul edilebilir düzeyde olmasının 

yanı sıra (Yıldızoğlu ve Burgaz, 2014), bu değerin +2, -2 aralığında olması da genellikle kabul 

edilebilir bir durum olarak görülmektedir (Cooper Cutting, 2010; Ak: Arapkirlioğlu ve Tankız, 

2011). Ayrıca, Durbin-Watson Testi de yapılmıştır. Genellikle 1,5-2,5 Durbin-Watson Testi 

değeri, otokorelasyon olmadığını gösterir (Taşdan ve Erdem, 2010). Yenilik yönetimi yeterlik 

inancı,  pozitif ve negatif duygular ile otomatik düşünceler için DW=2.23’dür. Durbin-Watson 

Testi sonucunda da otokorelasyon olmadığı görülmüştür. Ayrıca, bağımsız değişkenin bağımlı 

değişken üzerinde ne derece etkili olduğunu gösteren etki büyüklüğü (eta kare) değerleri de 

incelenmiştir. Etki büyüklüğü aldığı değere göre 0,01≤ η 2 < 0,06 “düşük düzeyde etki”, 0,06 

≤ η 2 < 0,14 “orta düzeyde etki” ve η 2 ≥ 0,14 “yüksek düzeyde etki” şeklinde yorumlanır 

(Cohen, 1988: Akt: Kutsal ve Bilge, 2012). 

Araştırmada, okul yöneticilerinin pozitif ve negatif duygularının, otomatik düşüncelerinin, 

cinsiyetinin, medeni durumunun, eğitim düzeyinin ve kıdeminin yenilik yönetimi yeterlik inanç 

düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemek için MANOVA analizi yapılmış ve sonuçları Tablo 1.’de 

gösterilmiştir. 

Tablo 1. Pozitif-Negatif Duygulara, Otomatik Düşüncelere, Cinsiyete, Medeni Duruma, Eğitim 

Düzeyine ve Kıdeme Göre Yöneticilerin Yenilik Yönetimi Yeterlik İnanç Düzeylerinin 

Farklılığına İlişkin MANOVA Sonuçları 
Kaynak Değişkenler Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması     F P   

Pozitif-Negatif Girdi Yönetimi 618.973 1 618.973 38.23* 0.00 

Duygu Yenilik Stratejisi 1292.911 1 1292.911 70.50* 0.00 

 
Örgütsel Kültür                                                      
Proje Yönetimi 

1837.883 1 1837.883 110.47* 0.00 

  13430.9 1 13.430.90 142.39* 0.00 



 
 

S. MÜRTEZAOĞLU, et al 

 

55 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Wilks’ Lambda (Λ)=.640,  F hesaplanan (4, 299) = 42.07 p< .00, η 2=.36 

Otomatik Girdi Yönetimi 1765.413 1 1765.413 142.45* 0.00 

Düşünceler Yenilik Stratejisi 2286.031 1 2286.031 151.88* 0.00 

 
Örgütsel Kültür            
Proje Yönetimi 

2624.434 1 2624.434 187.034* 0.00 

  16625.222 1 16625.222 198.520* 0.00 

Wilks’ Lambda (Λ)= .582,  F hesaplanan (4, 299) = 53.62 p< .00, η 2=.42 

Cinsiyet 

Girdi Yönetimi 1.943 1 1.943 0.11 0.74 

Yenilik Stratejisi 9.058 1 9.058 0.4 0.53 

Örgütsel Kültür        
Proje Yönetimi 

0.754 1 0.754 0.03 0.86 

 98.803 1 98.803 0.71 0.4 

Wilks’ Lambda (Λ)= .989,  F hesaplanan (4, 299) = .86 p> .05, η 2=.01 

Medeni Girdi Yönetimi 187.491 2 93.745 5.33* 0.00 

Durum Yenilik Stratejisi 455.419 2 227.71 10.75* 0.00 

 
Örgütsel Kültür       
Proje Yönetimi 

449.413 2 224.707 10.55* 0.00 

  2170.939 2 1085.47 8.22* 0.00 

Wilks’ Lambda (Λ)= .916,  F hesaplanan (8, 596) = 3.35 p< .00, η 2=.04 

Eğitim Girdi Yönetimi 76.063 2 38.01 2.11 0.12 

Düzeyi Yenilik Stratejisi 40.459 2 20.23 0.9 0.41 

 
Örgütsel Kültür       
Proje Yönetimi 

11.268 2 5.634 0.25 0.78 

  169.597 2 84.799 0.61 0.54 

Wilks’ Lambda (Λ)= .973,  F hesaplanan (8, 596) = 1.04 p> .05, η 2=.01 

Kıdem 

Girdi Yönetimi 278.175 4 69.544 3.98* 0.00 

Yenilik Stratejisi 321.369 4 80.342 3.69* 0.00 

Örgütsel Kültür        
Proje Yönetimi 

221.759 4 55.44 2.50* 0.04 

 2233.143 4 558.286 4.21* 0.00 

Wilks’ Lambda (Λ)=.903,  F hesaplanan (16, 904) =1.93 p < .01, η 2=.03 

p<.05 

 

Tablo 1’de görülen MANOVA sonuçlarına gore, pozitif-negatif duygu durumuna (Λ=.640, F 

hesaplanan (4, 299)= 42.07, p<.00, η 2=.36 yüksek etki), otomatik düşüncelere (Λ=.582, F 

hesaplanan (4, 299) = 53.62, p<.00, η 2=.42 yüksek etki), medeni duruma (Λ=.916, F 

hesaplanan (8, 596)= 3.35, p<.00, η 2=.04 düşük etki) ve kıdeme (Λ=.919,  F hesaplanan (16, 

904)= 1.93, p<.01, η 2=.03 düşük etki) göre okul yöneticilerinin yenilik yönetimi yeterlik inanç 

düzeyleri (girdi yönetimi, yenilik stratejisi, örgütsel kültür, proje yönetimi) puanlarının anlamlı 

olarak farklılık gösterdiğini ortaya koymuştur. Öte yandan  cinsiyete  (Λ=.989,  F hesaplanan 

(4, 299)= .86, p>.05, η 2=.01) ve eğitim düzeyine (Λ=.973, F hesaplanan (8, 596)= 1.04, p>.05, 

η 2= η 2=.01) göre, okul yöneticilerinin yenilik yönetimi yeterlik inanç düzeyleri (girdi yönetimi, 
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yenilik stratejisi, örgütsel kültür, proje yönetimi) puanlarının anlamlı olarak farklılık 

göstermediği bulunmuştır. 

Pozitif-negatif duygulara ve otomatik düşüncelere göre, yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik 

inancı toplam puanlarının anlamlı olarak farklılık gösterdiğine ilişkin olarak bağımsız 

gruplarda t testi yapılmış ve sonucu Tablo 2’de sunulmuştur. 

Tablo 2.  Pozitif-Negatif Duygulara ve Otomatik Düşüncelere Göre, Yöneticilerin Yenilik 

Yönetimi Yeterlik İnancı  t-Testi Sonuçları 

Yenilik Yönetimi Yeterlik İnancı n                X                 Ss                   t                 
p 

Duygu 
Pozitif Duygu 
Negatif Duygu 

268          144.15         20.47           10.59*         
.00 
36            105.14         22.91 

Otamatik Düşünceler 

Olumlu Otomatik Düşünce 

Olumsuz Otomatik Düşünce 

 
219           149.11        16.58           14.29*          
.00 
85             114.84         23.53 

               p<.05 

Tablo 2’de görüldüğü gibi pozitif duygu durumuna sahip olan yöneticilerin yenilik yönetimi 

yeterlik inancı toplam puan ortalaması ( X =144.15), negatif duygu durumuna sahip olan 

yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı puan ortalamasından ( X =105.14) anlamlı 

düzeyde (t= 10.59, p<.00) yüksek çıkmıştır. Yine Tablo 2’de görüldüğü gibi, olumlu otomatik 

düşüncelere sahip olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı toplam puan ortalaması    (

X =149.11), olumsuz otomatik düşüncelere sahip olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik 

inancı puan ortalamasından ( X =114.84) anlamlı düzeyde (t= 14.29, p<.00) yüksek çıkmıştır. 

Medeni duruma ve kıdeme göre, yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı toplam 

puanlarının anlamlı olarak farklılık gösterdiğine ilişkin olarak Games-Howell ve Tukey Testi 

yapılmış ve sonucu Tablo 3’de sunulmuştur. 

Tablo 3.  Medeni Duruma ve Kıdeme Göre Yöneticilerin Yenilik Yönetimi Yeterlik  İnancı  
Games-Howell ve Tukey Testi Sonuçları 

Yenilik Yönetimi Yeterlik 

 İnancı  ve Medeni Durum             X  
(Games-Howell) 

 
   Evli 

 
Bekar 

 

  Boşanmış 
 
 

   Evli                                                139.24                     - 6.83       29.55  
   Bekar                                             145.59 

  Boşanmış                                        109.56                         
                               

 -       36.38* 
      (p<.00) 
           - 

 

Yenilik Yönetimi Yeterlik İnancı 
(Toplam)  ve Kıdem (Tukey Testi) 

     X  0-5 yıl                 6-11 yıl                12-17 yıl              18-23 yıl              24 Yıl  
ve Üstü    

    0-5 yıl                 137.22 - 5.82 6.99 .86 11.72 
   6-11 yıl                143.04  - 1.17 6.68 17.54* 

(p<.01) 
   12-17 yıl              144.22   - 7.86 18.72* 

(p<.00) 
   18-23 yıl              136.36    - 10.86 
  24 Yıl  ve Üstü    125.50     - 
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Tablo 3’de görüldüğü gibi bekar olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı toplam puan 

ortalaması ( X =145.59), boşanmış olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı toplam 

puan ortalamasından ( X =109.56)  anlamlı düzeyde   (p<.00) yüksek çıkmıştır. Tablo 3’de 

görüldüğü gibi kıdemi 6-11 yıl olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı toplam puan 

puan ortalaması ( X =143.04), kıdemi 24 yıl ve üstü olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik 

inancı toplam puan puan ortalamasından ( X =125.50) anlamlı düzeyde  (p<.01) yüksek 

çıkmıştır. Kıdemi 12-17 yıl olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı toplam puan 

ortalaması ( X =144.22), kıdemi 24 yıl ve üstü olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı 

toplam puan ortalamasından ( X =125.50) anlamlı düzeyde   (p<.00) yüksek çıkmıştır. 

 

4. TARTIŞMA, SONUÇ VE ÖNERILER 

Araştırmada, pozitif ya da negatif duyguların, olumlu ya da olumsuz otomatik düşüncelerin, 

cinsiyetin, medeni durumun, eğitim düzeyinin ve kıdemin okul yöneticilerinin yenilik yönetimi 

yeterlik inanç düzeyleri üzerindeki etkisi incelenmiştir. Araştırmanın sonucunda, pozitif duygu 

durumununa sahip olan, olumlu otomatik düşüncelere sahip olan, bekar olan ve kıdemi az olan 

yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı düzeyleri anlamlı düzeyde yüksek çıkmıştır. Ancak, 

cinsiyete ve eğitim düzeyine gore anlamlı bir farklılık bulunmamıştır. 

Araştırmanın sonucunda, pozitif duygu durumuna sahip olan yöneticilerin yenilik yönetimi 

yeterlik inancı düzeyleri, negatif duygu durumuna sahip olan yöneticilerin yenilik yönetimi 

düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek çıkmıştır. Pozitif duygu ve pozitif ruh hali içinde olan 

yöneticiler/bireyler, çoşkulu, aktif, enerjik, tam odaklanmış, dikkatli, neşeli ve sorumluluk 

almaktan hoşlanırlar. Negatif duygu durumu içinde olan yöneticiler/bireyler ise, kızgınlık, öfke, 

sinirlilik, korku, suçluluk, üzüntü ve huzursuzluk duygularını yaşarlar (Watson ve Clark 1994; 

Watson, Clark ve Tellegen, 1988). Lucas ‘a (1999) göre bireyler yüksek düzeyde hoşa giden 

pozitif duygulara ve düşük düzeyde negatif duygulara sahiplerse, bu kişiler mutlu kişiler olarak 

tanımlanabilir. Eğer bireyler, yüksek düzeyde hem pozitif hem de negatif duygular yaşıyorlarsa 

bu kişilerde fazlasıyla duygusal olarak tanımlanabilirler (Akt: Deniz, Arslan, Özyeşil, ve İzmirli, 

2012). Pozitif duyguları yüksek olan yöneticiler/bireyler, kendilerini iyi hissederler, çevreleriyle 

olumlu ilişki içerisinde olurlar. Ayrıca, coşkulu (Cameron, Bertenshaw ve Sheeran, 2015; 

Crowford ve Henry, 2004), açık fikirli olup, esnek düşünür, karar alır (Isen, 2011) ve yaratıcı 

bir biçimde sorun çözerler (Ashby, Isen ve Turken, 1999). Negatif duyguları yüksek olan 

yöneticiler/bireyler ise, kendilerini kötü hissederler (Crowford ve Henry, 2004). Daha 

kötümserdirler, hata ve yanlışlıkları bulma ve görmeye daha eğilimlidirler, sürekli hata ararlar, 

başarısızlık ihtimaline çok fazla takılırlar ve bunun için zorluklardan kaçmaya çalışırlar 

(Goleman, 2007; Akt: Özdemir, 2013). Pozitif duygulara sahip olan yöneticilerse yeniliği ve yeni 

fikirleri uygulamaya geçirirler. 
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Pozitif-negatif duygularla ilgili araştırmalara bakıldığında, doğrudan iki kavramı karşılaştıran 

araştırmaya rastlanılamamıştır. Ancak, pozitif-negatif duyguların alanyazındaki başka birçok 

kavramla ilişkisinin incelendiği görülmektedir. Yapılmış olan araştırmalarda, negatif 

duygusallığın algılanan örgütsel adalet üzerinde anlamlı düzeyde etkili olduğu (Özdevecioğlu, 

2004);  bireyin performans düzeyi ile pozitif-negatif duygusallığın anlamlı düzeyde ilişkili 

olduğu (Doğan ve Özdevecioğlu, 2009); pozitif duyguların  iş doyumunu (Fisher, 2002), 

mutluluğu, yaşam doyumunu (Singh ve Jha, 2008), iyi oluşu (Lightsey, Gharghani, Katz, 

McKinney ve Rarey, 2013), öznel iyi oluşu (Diener, 1984) ve psikolojik dayanıklılığı (Judd, 

2016) olumlu düzeyde  etkilediği;  negatif duygusallık ile iş stresi arasında negatif yönlü bir 

ilişki olduğu (Can, Çoban ve Soyer, 2011); negatif duyguların psikolojik iyi oluşun tüm 

faktörlerini yordadığı (Kuyumcu, 2012); pozitif duygusallıkla bireysel saldırganlık arasında 

negatif yönlü ilişki olduğu (Özdevecioğlu, Can ve Akın, 2013);  pozitif duyguları fazla olan 

bireylerin daha iyi ve mutlu evlilikler yaptıkları (Carstensen, Gottman ve Levenson, 1995); 

koroner hastalığın tedavisinde pozitif ve negatif duyguların her ikisinin tedaviye bağımsız bir 

şekilde katkıda bulunduğu gözlenmiştir (Versteeg ve vd., 2009). Yapılan araştırmalardan da 

anlaşılacağı gibi pozitif-negatif duygu durumu hem bedensel, hem de ruhsal durumu 

etkilemektedir (Cameron, Bertenshaw ve Sheeran, 2015; Cohen ve Pressman, 2006).  

Araştırmanın sonucunda, olumlu otomatik düşüncelere sahip olan yöneticilerin yenilik yönetimi 

yeterlik inancı düzeyleri, olumsuz otomatik düşüncelere sahip olan yöneticilerin yenilik 

yönetimi yeterlik inancı düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek çıkmıştır. Otomatik düşünceler 

bireyin kendisi, çevresi ve geleceğiyle igili içsel konuşmalarıdır ve kendiliğinden ortaya çıkarlar 

(Beck, 2014). Bireyler, otomatik düşüncelerini mantıksız bulsa da akıllarına gelmesini 

engelleyemezler ve onlara inanma eğilimindedir (Gökçakan ve Gökçakan, 2005). Olumsuz 

otomatik düşünceler özellikle kararsızlık, dikkat dağınıklığı, hafızada zayıflama, umutsuzluk, 

(Bilgin, Karaca ve Pasinlioğlu, 2014) kaygı, stres ve depresyon (Tamrakar, Regmi, Rawat, Koirala 

ve Adhikari, 2007) gibi olumsuz duygu durumlarına neden olurlar. Bilişsel çarpıtmalar olarak 

isimlendirilen düşünmedeki sistematik hatalar da (örneğin; keyfi çıkarsama, seçici algılama, 

aşırı genelleme, abartma, kişiselleştirme vb gibi) bireyin kendisini stres altında hissettiği 

zamanlarda ortaya çıkarlar (Wedding, 2012; Akt: Yalçın, 2014). Yöneticilerde, bilişsel 

çarpıtmalar çok fazla meydana gelirse psikolojik strese ya da psikolojik bozukluklara yol açar 

(Shark, 2014). İşlevsel düşünmeyen, olumsuz otomatik düşüncelere sahip olan yöneticiler 

kaygı, öfke, mutsuzluk gibi duyguları hissederler. Verimleri azalır. Diğer bireylerle olan ilişkileri 

olumsuz etkilenir. İşlevsel düşünen ve olumlu otomatik düşüncelere sahip yöneticiler olumlu 

duyguları hissederler. Bu durum yöneticinin pozitif duygularını olumlu etkiler. Böylece olumlu 

davranırlar, verimleri artar diğer bireylerle olan ilişkileri olumlu etkilenir. Olumlu otomatik 

düşüncelere sahip olan yöneticiler yeniliği ve yeni fikirleri uygulamayı başarılı bir şekilde 

sağlarlar. 

Otomatik düşüncelerle ilgili araştırmalara bakıldığında olumsuz otomatik düşüncelerle benlik 

saygısı ve benlik algısının negatif yönde ilişkili olduğu; sürekli kaygı ve depresyon belirtileriyle 
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pozitif yönde ilişkili olduğu (Atalan Ergin, 2013); bireylerin kişilik özellikleri ile temel inançları 

arasında ilişki olduğu (Gökdağ,  2014);  olumsuz otomatik düşüncelerin stres, depresyon ve 

kaygı ile beraber arttıkları ya da birbirleriyle pozitif yönde ilişki gösterdikleri (Aydın, 1990; 

Aydın ve İmamoğlu, 2001; Kazdin, 1990; Muris vd., 2009); yenilik ve yaratıcılıkla otomatik 

düşünceler arasında negatif yönde anlamlı ilişki (Kapıcı, 2010); ve olumsuz otomatik 

düşünceler ile iletişim becerileri arasında negatif yönlü anlamlı olduğu (Şirin ve Izgar, 2013); 

olumlu otomatik düşüncelerin pozitif duyguları (Lightsey, Gharghani, Katz, McKinney ve Rarey, 

2013), özsaygıyı (Lightsey, Owen, Johnson ve Freeman, 2012), yaşam doyumunu ve psikolojik 

dayanıklılık düzeyini (Judd,2016) olumlu yönde etkilediği  bulunmuştur  

Araştırmanın sonucunda, cinsiyete göre yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı puanının 

anlamlı olarak farklılık göstermediğini ortaya koymuştur. Okul yöneticilerinin yenilik yönetimi 

yeterlik inançlarına yönelik yapılan araştırmalar çok azdır. Ancak, mevcut araştırmalarda 

cinsiyete göre yenilik yönetimi davranışlarında (Boydak-Ozan ve Karabatak, 2013; Bülbül, 

2012b; Göl ve Bülbül, 2012); ve yeniliğe karşı olan tutumlarda da anlamlı bir farklılık (Top, 

2011) bulunmadığı görülmüştür. Yenilik yapmak ve yeniliği yönetmek cinsiyet ayrımı 

gözetmeksizin herkes için gerekli ve önemlidir. Öte yandan, iş dünyasında yenilikçi davranışın 

cinsiyete göre farklılaşıp farklılaşmadığı da incelenmiştir. Araştırmamızın bulgusundan farklı 

çıkan araştırmanın sonucunda, erkek girişimcilerin kadın girişimcilere göre görece daha 

yenilikçi olduğu bulunmuştur (Bartos, Ključnıkov, Popesko ve Macháček, 2015). Araştırmamıza 

katılan 304 yöneticinin 56’sı (%18.4) kadın, 248’i (%81.6) erkeklerden oluşmaktadır. 

Görüldüğü gibi, kadın yönetici sayısı azdır.  Ancak, daha fazla sayıda olması gerekir. Yapılmış 

olan araştırmalarda kadın ve erkek yönetici sayısının dengeli olması ile sağlanan cinsiyet 

çeşitliliğinin yenilik yönetimi üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu görülmektedir (Ritter-

Hayashi, Vermeulen ve Knoben, 2016; Ruiz-Jiménez ve Fuentes-Fuentes, 2016).  

Araştırmanın sonucunda, bekar olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı düzeyleri, 

boşanmış olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı düzeylerinden anlamlı düzeyde 

yüksek çıkmıştır. Bu araştırmada boşanmış olan okul yöneticilerinin yenilik yönetimi yeterlik 

inancı, bekar ve evli olanlara göre daha düşük çıkmıştır. Yapılmış olan araştırma sonuçları, 

boşanmış yetişkinlerin    psikolojik, sosyal, ekonomik ve sağlık açısından birçok uyum güçlüğü 

yaşadıklarını göstermektedir (Öngider, 2013). Örneğin; stres (Brown, 2014), kaygı, depresyon  

düzeylerinde, hastalıklara yakalanma riskinde, obezitede, alkol kullanımında, uyku 

sorunlarında artış olup; yaşam doyumlarında azalma ortaya çıkmaktadır (Sbarra,  Hasselmo ve 

Bourassa, 2015). Bu durumlar, yöneticilerin yeniliğe ve yaşamın geneline ilişkin düşüncelerini, 

duygularını ve davranışlarını da olumsuz hale getirmiş olabilir. Öte yandan bekar bireyler evli 

ve boşanmış bireylere göre, Saraç ve Kahyaoğlu’nun (2011) belirttiği gibi, daha az sorumluluğa 

sahiptirler. Bu durum bekar olan bireylerin daha yenilikçi düşünüp, risk almalarını olumlu 

yönde etkileyebilir.   

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Sbarra%20DA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=25892857
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Hasselmo%20K%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=25892857
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Bourassa%20KJ%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=25892857
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Bourassa%20KJ%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=25892857
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Araştırmanın sonucunda, eğitim düzeyine göre yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı 

puanının anlamlı olarak farklılık göstermediği bulunmuştur. Saraç ve Kahyaoğlu’nun (2011) 

belirttiği gibi, bireyin eğitim seviyesi arttıkça, çok yönlü düşünme ve riskleri değerlendirme 

kapasitesi de artacaktır. Bu nedenle eğitim seviyesi yükseldikçe, yöneticinin çok yönlü 

düşüneceği, riski göze alabileceği ve daha yenilikçi davranabileceği düşünülmüştür. Oysa, 

araştırmanın sonucunda eğitim düzeyi daha yüksek olan yöneticilerin daha fazla yenilikçi 

olmadığı görülmüştür. Eğitim düzeyine göre yenilik yönetimi yeterlik inancı ile ilgili olarak 

alanyazında farklı araştırma sonuçları bulunmaktadır. Boydak-Ozan ve Karabatak’ın (2013) 

yapmış oldukları araştırmanın sonucunda, ön lisans mezunlarının kendilerini yenilik yönetimi 

konusunda, lisansüstü mezunlarına göre daha yeterli gördükleri ve yeniliğe daha açık bir tutum 

sergiledikleri bulunmuştur. Top’un (2011) yapmış olduğu araştırmanın sonucunda ise yeniliğe 

karşı tutumda yüksek lisans mezunu olmanın pozitif yönlü bir değişken olduğu tespit edilmiştir.  

Araştırmanın sonucunda, kıdemi az olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı düzeyleri 

anlamlı düzeyde yüksek çıkmıştır.  Kıdemi az olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı 

düzeyleri, kıdemi fazla olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancı düzeylerinden anlamlı 

düzeyde yüksek çıkmıştır. Araştırmada böyle bir bulguya ulaşılmasının nedeni kıdemi az olan 

yöneticilerin kendilerini kanıtlama ve gösterme çabası ile yeniliğe ve yenilik uygulamalarına 

daha açık olmalarından ve daha aktif olarak çalışmalarından kaynaklanabilir. Yine, kıdemi fazla 

olan yöneticilerin yenilik yönetimi yeterlik inancının düşük çıkması yöneticilerin emeklilik 

dönemine gelmiş ve yeterliklerini yitirmiş olduklarını düşünmelerinden kaynaklanmış olabilir. 

Kıdeme göre yenilik yönetimi yeterlik inancı ile ilgili olarak alan yazında farklı araştırma 

sonuçları bulunmaktadır. Bülbül’ün (2012b) yaptığı araştırmada kıdemi fazla olan yöneticilerin 

yenilik yönetimi yeterlik inancı, kıdemi az olanlardan daha yüksek bulunmuştur. Öte yandan, 

Yıldız’ın (2012) yapmış olduğu araştırmanın sonucunda da, kıdemin okul yöneticilerinin 

değişimi yönetme yeterliklerini etkilemediği görülmüştür. Boydak-Ozan ve Karabatak’ın (2013) 

yapmış oldukları araştırmanın sonucunda, kıdem değişkeninin, okul yöneticilerinin yeniliğe 

ilişkin algılarını etkilemediği bulunmuştur. 

Araştırma sonucunda ulaşılan bulgular dikkate alınarak, öneriler aşağıda belirtilmiştir: 

 Pozitif düşünme ve duygu durumu içinde olmak, okul yöneticilerinin yenilik yönetimi 

alanında kendilerini daha yeterli görmelerine neden olmaktadır. Buna göre, okul 

yöneticilerinin düşünce ve duygu durumlarını olumsuz etkileyen faktörleri 

farketmeleri ve başedebilmelerine yönelik psiko-eğitim programlarına katılmaları 

sağlanmalıdır. 

 Yenilik yönetimi alanında, olumlu otomatik düşüncelere sahip olan okul yöneticileri 

daha fazla yenilik yönetimi yeterlik inancına sahiptir. Zamanlarının çok büyük bir 

kısmını okulda geçiren okul yöneticilerini olumlu düşüncelere yöneltecek iş ortamının 

sağlanması adına gerginliklerden ve olumsuzluklardan uzak okul ortamı sunmak için 
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Milli Eğitim Bakanlığı tarafından alternatif iletişim kanalları ve iş yükünü azaltıcı 

planlamalar yapılmalıdır. 

 Yöneticilerin yeniliğe karşı olumlu tutum sergileyeceği eğitime tabi tutulması yararlı 

olabilecektir. 
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