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I¢ Odakli Orgiit Kiiltiiriiniin Yenilik¢i Davranisa Etkisinde Personel
Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Abdullah Caliskan

Kara Harp Okulu

Abstract

The aim of this study is to investigate the effect of group and hierarchical culture on the
employees’ innovative behaviors and the mediating role of empowerment on this effect. The
relationship between the aforementioned variables is analyzed by using a set of statistical
techniques, i.e., factor analysis, regression analysis, and sobel tests. The data used in the analysis
is obtained through questionnaires filled out by 510 employees of the private firms in the defense
sector in Ankara. The results of the analysis indicate that group culture and hierarchical culture
affect innovative behaviour positively and empowerment has a partial mediating role in that effect.

Keywords:  Group Culture, Hierarchical Culture, Innovative Behavior, Empowerment, Mediating Effect

f)zet

Bu ¢alismanin amaci grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin ¢alisanlarin yenilik¢i davramisina etkisi
ve bu etkide personel giiclendirmenin aracilik roliiniin tespit edilmesidir. Séz konusu degiskenler
araswindaki iligki; faktor analizi, regresyon analizi ve sobel testleri gibi istatistiksel yontemler ile
analiz edilmistir. Calismada Ankara ilinde faaliyet gésteren ve savunma sektoriinde yer alan
ozel isletmeler ele alinmigtir. Bu konuda hazirlanan anket formu ile 510 ¢alisandan toplanan
veriler kullamilarak ¢alismada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmeye
calistlmustir. Caligma sonucunda, grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin yenilik¢i davramst olumlu
yonde etkiledigi ve personel giiclendirmenin bu iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu
belirlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Grup Kiiltiirii, Hiyerarsik Kiiltiir, Yenilik¢ilik, Personel Giiglendirme, Aracilik Etkisi.
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Giris

Siddeti gittikce artan, gilic rekabet
kosullarinin egittigi gilintimiiz isletmeleri igin
hayatta kalabilmenin yolu yenilik¢i davranislar
igsellestirmekten ge¢mektedir. Ciinkii yeniligin
glici bircok isletme igin, biiylime, gelisim ve
rekabet edebilirligin temel kaynaklarindan birini
olusturmaktadir. Gliniimiizde siirdiiriilebilir
rekabetin odak noktasinda bulunan yenilikgilik
kavrami, verimlilik, kalite ve esnekligin
onkosulu olarak degerlendirilmektedir (Janszen,
2000). Bu nedenle c¢agdas isletmeler, yenilikgi
davranislara biiyiik onem vermekte, orgiit icinde
yayginlasmasma olanak veren bir yapiy1
olusturarak gii¢lii bir orgiit kiiltiirii olusturmak
istemektedirler.

Kiltir, insan davraniglart {izerinde
etkisi olan ve  Orgiitsel performansin
artirilmasinda rol oynayan 6nemli unsurlardan
birisidir. oOrgiitleri
farklilastiran, ayirt edici bir oOzelligi vardir.
Ancak ayni kiiltiir, orgiit icerisinde bambaska
bir islev gorerek birlestirici, biitiinlestirici bir rol
oynamakta, sahip olunan ortak degerler yoluyla
isgorenlerin uyum iginde c¢alismalarim1 ve
performanslarin1  artirmalarim1  saglamaktadir.
Genis bir kavram olan kiiltiiriin yazinda ¢ok
farkli tanimlar1 bulunmaktadir: Hofstede (1991,
2000) kiltiirti, insan gruplarmi digerlerinden
ayiran ve kolektif olusturulmus hafiza olarak
tanimlamaktadir. Kiiltiir, orgiit {iyeleri arasinda
olumlu davranislar meydana getiren, paylasilan
degerler sistemidir (Wiener ve Vardi, 1990).
Ozetle kiiltiir, belirli bir toplulugun iiyeleri
arasinda paylasilan, onlar1 diger gruplardan
ayiran degerler, inanglar, semboller ve
davramislardir. Kiiltiir kisilerin dis gevreye,
sosyal hayata uyumunu kolaylastirarak onlarm
belirli durumlarda  belirli davraniglari
gostermelerini saglamaktadir (Sekerli ve Gerede,
2011).

Kultiiriin birbirinden

Degisimin  artan hiziyla  beraber,
rekabetin etkisinin kiiresel boyutlara tasnmasi
orgiitlerde merkezcil karar almanin etkisini
azaltmakta, sorunlara  ¢dziim  lretmek
dogrultusunda inisiyatif kullanabilen, kararlara
katilan, hatta kendi kendine karar alabilen,
sonuglarm sorumlulugunu tasiyabilen
isgorenlere  olan  ihtiyact  artirmaktadir

(Buchanan ve Huczynski, 1997, Moorhead ve
Griffin, 2001). Gii¢lendirme ile ¢alisanlarin isin
sahibi haline gelmeleri saglanmakta ve esnek
bir ortam olusturularak, her tiirlii karar alma
siirecinde inisiyatiflerini kullanmalar1
olmaktadir. Bu noktada
gliclendirmenin ortaya ¢ikmasinmn nedenleri
olarak, orgilitleri yiiksek performansa ve
verimlilige tasiyacak bir Orgiitsel kiiltiirtin
yaratilma ihtiyacy, orgiitlerin hizhh ve esnek
olma  ihtiyac; = karmasiklasan  rekabet
ortaminda yenilik¢i davraniglarin daha fazla
ihtiyag¢  haline gelmesi ve yenilikgiligi
benimseyenlerin daha fazla Ozgiirliige
gereksinim duymalari, yoneticilerin isgorenleri
kararlara daha fazla katma zorunlulugunu
hissetmeleri sayilabilir (Harvey ve Bowin,
1996; Coleman, 1996; Daft, 2004). Kisaca, orgiit
ici personel giiclendirme uygulamalar1 ile
desteklenmis, paylasilan, esnek, 6grenme ve
katiim konusunda yiiksek degerlere sahip
olan bir kiiltiir, orgiit i¢i yenilik¢i davranist
daha fazla destekleyecektir (Skerlavaj ve
arkadaglari, 2010).

Yukarida ele alman

mumkiin

yaklagim
temelinde, bu c¢alismada savunma sanayi
sektoriinde yer alan isletmelerde i¢ odakli
orgiit  kiiltiiriiniin, ¢alisanlarm  yenilikgi
davraniglar1 tizerindeki etkisi ve bu etkide
personel  giiclendirmenin
incelenmis, bu kapsamda arastirmada ele
alinan degiskenlerden elde edilen veriler
is1ginda yOneticilere  ve  arastirmacilara
onerilerde bulunulmustur.

aracihik  roli

2. TEORI VE HIPOTEZLER

2.1. I¢ Odakli Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel uygulamalarmn
sekillendirdigi, c¢ahsanlarin davranislarmni,
inanglarini,  tutumlarmi  ve faaliyetlerini
etkileyerek, onlarin orgiit icerisinde, is veya is
dis1 tutum ve davranislarma rehberlik yapmak
suretiyle calisanin, is hayatinda basarili
olmasini amaglayan ve imkan saglayan énemli
bir unsurdur. (Reeves ve Bednar, 1994;
Oudenhoven, 2001; Korte ve Chermack, 2006).
Deshpande ve Webster (1989) 100'den fazla
Orgiitsel davranis, antropoloji ve sosyoloji
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alaninda yapilan ¢alismalar1 gozden gecirerek
orgiit kiiltlirtini; “orgiitsel davranis normlari ile
bunlar1 saglayan Orgiitsel fonksiyonlarm
calisanlar tarafindan anlasiimasmi saglayan
paylasilmis deger ve inang yapilar1” olarak
tanimlamaktadir (Akkog¢ ve arkadaslari, 2011).
Yapilan bir¢cok calisma, oOrgiit performansmnin
diisiik veya yiiksek olmasimin yaygin olarak
paylasilan kiiltiirel degerlerin derecesine bagh
olduguna vurgu yapmaktadir (Denison, 1990;
Denison ve Mishra, 1995). C)rgiit kiltiirtintn,
Orgiittin  uzun vadede etkin olmasmna ve
performansi tizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu da bilinen bir gergektir (Gregory ve
arkadasglari, 2009; Ubius ve Alas, 2009). Buna
karsmn, Orgiit igerisinde kiiltirel
normlara ve degerlere zit yeni bir strateji ya da
program uygulanmak istenildiginde, kiiltiirtin
karsit giiciiyle yiiz yiize gelinebilmektedir (Daft,
2004).

mevcut

Alt kiiltiirler, orgiit kiiltiirii ile benzesen
ve ayrilan yonleri ile isletmenin basarisim
etkileyen, hatta Orgiitiin baskmn kiiltiirii veya
genel amaglar ile bir gatisma icindeyse, Orgiitii
zayiflatip temelini cliriiten onemli
degiskenlerdir (Luthans, 1992; Kose ve Unal,
2003; Chan ve arkadaglari, 2004). Orgiit
kiiltiirtiniin yan1 sira orgiit alt kiiltiirlerinin
isletme ve c¢alisan bagarisinda Onemli rol
oynayabilecegi diislincesi, Orgiit davranis
alaninda ki arastirmalarin alt kiiltiir konusuna
odaklanmasina neden olmaktadir. Alt kultiir;
orgiitlerde farkli anlayis ve davranislar iceren,
orgiit kiiltiirtinden belirgin farkliliklar gosteren,
calisma birimlerine, orgiitiin hiyerarsik yapisina
veya sosyal faaliyetlere dayali olarak ortaya
¢ikan anlayis ve  uygulamalar olarak
tanimlanmaktadir (Field, 1998; Trice ve Morand,
1991).

Yazinda alt kiiltiirlerin
farkl yaklasimlar
bulunmaktadir. Ornegin Ouchi (1980) orgiit
kiiltiirlinii, pazar, biirokrasi ve klan kiiltiirii
olmak {izere ii¢ alt kiiltiir boyutuna; Wallach
(1983); biirokratik, destekleyici ve yenilikgi
kiiltiir olmak {izere {ii¢ alt kiiltlir boyutuna;
Denison ve Mishra (1995) ise, uyum yetenegi,
misyon, tutarhilik ve katilim kiiltiirii olmak {izere
dort alt kiiltiir boyutuna ayirmistir. Hofstede
(1990), glic mesafesi, belirsizlikten kag¢mma,

smiflandirilmasmda

bireysellik ve erillik-disilikten olusan dort alt
kiiltiir boyutundan bahsetmektedir (Hofstede
ve arkadaslar, 1991). Jones (1983) Orgiit
kiiltiirtinii, islem maliyeti yaklasimindan
hareketle profesyonel kiiltiir, tiretim kiiltiirii
ve biirokratik kiiltiir olmak {izere iig alt boyuta
ayirmistir. Quinn ve Rohrbaugh (1981) ise
orgiitsel  kiiltiir ile Orgilitsel performans
arasindaki  etkilesimden  yola  ¢ikarak,
karsilastirmali degerler yaklasimi isimli bir
model ortaya koymuslardir. Daha sonra Quinn
ve Spreitzer (1991) ve Denison ve Spreitzer
(1991) tarafindan gelistirilerek kullanilan bu
modelde, Orgiitsel kiiltiir; i¢ odakli bir
yaklasimla hiyerarsik kiiltiir ve grup kiiltiirii,
dis odakh bir yaklasimla rasyonel kiiltiir ve
gelisim kiiltiirii olmak tizere dort alt kiiltiir
boyutuna ayrilmistir. Bir orgiitiin, bu
boyutlardan yalnizca bir tanesini siki sikiya
benimsemis c¢ogunlukla miimkiin
olmamakta, bunun yerine birden fazla kiilttiirel

olmasi

boyuta ait ozelliklerin orgiitte yasatilmasi s6z
konusu olabilmektedir (Lund, 2003). Bu
calismada Quinn ve Rohrbaugh (1981)nun
kiiltiir siniflamas:1 esas almarak Orgiitsel
kiiltiirtin i¢ odakli alt boyutlar1 olan grup
kiiltiirti ve hiyerarsik kiiltiire odaklanilmistir.
Ciinkii, payandasi oOrgiit igi personel
gliclendirme uygulamalar1 olan, paylasilan,
esnek, 6grenme ve katilim konusunda yiiksek
degerlere sahip bir kiiltiiriin, orgiit i¢i yenilik¢i
davranisi daha fazla destekleyecegi
disiiniilmektedir.

WWW.1SUC.0Tg
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Esneklik
GRUP ilgi Anlayis GELi$iM
KULTURO Baghiik Yenilik KULTURU
Moral Uyum
Tartisma Dis destek
Katihm Kaynaklarin
birlestirilmesi
. Acikhk P
ice odak Biyiime Disa odak
Olgme Basari
Dokiimantasyon Verimlilik
Bilgi Yonetimi Faydal/Etki
istikrar Hedeflerin acikhgn
Kontrol Kararhhk
HlYERAR$|K Devamhlik Yoénlendirme/yonetme RASYONEL
KULTUR KULTUR
Kontrol

Sekil 1. “Karsilastirmali Degerler Yaklagimi” Orgiitsel Kiiltiir Boyutlar
Kaynak: (Denison ve Spreitzer, 1991; McDermott ve Stock, 1999; Wang ve Shyu, 2003; Skerlavaj, ve arkadaglari,

2010).

2.1.1. Grup Kiiltiirii: Grup kiiltiiri,
orgiit ici odaklhilik ve esneklik boyutlar
arasinda sekillenir. Grup kiiltiirii konusundaki
calismalar, Barnard ve Mayo’ nun 1930" lu
yillarda yapmis olduklar1 bigimsel olmayan
orgiitlerle ilgili arastirmalarma dayanmaktadur.
Bu kiiltiir tipindeki Orgiitiin niteligi ve ¢alisma
tarzi, calisanlarm Orgiitle biitiinlesmesine,
katilimina, takim c¢alismas: degerlerine, orgiit
ici sadakate, kisiler arasi baghlik ve iligkilerin
niteligine, paylasilan vizyona, yetkilendirmeye,
glivene ve insan kaynaklarmni gelistirmeye
dayanmaktadir (Cameron ve Quinn, 1992;
Castka ve arkadaslari, 2001). Otorite, genellikle
grup liyeleri tarafindan verilmekte ve bu giictin
kullanimi gayri resmi nitelik tagimaktadir
(Ergtin, 2007). Kararlar, katilim ve anlasma ile
alinma egilimi tasir. Bu tip kiiltiirde ¢alisanlar
birbirine ¢ok siki baglarla yakinlastig1 icin,
dostca iliskilerin 6n planda oldugu, insanlarin
kendilerinden ¢ok sey kattig1 bir orgiitsel kiiltiir
boyutu olarak nitelendirilmektedir. Orgiit,
insan  kaynaklarim1  gelistirmenin  uzun
donemde saglayacag: fayda iizerinde onemle

durmakta ve hem orgiit ¢alisanlarina, hem de
calisanlar birbirlerine destek olmaya ve orgiit
ici moralin yiiksek tutulmasmna biiyitk 6nem
vermektedir  (Berrio, 2003; Dwyer ve
arkadaslari, 2003). Orgiitte uzun dénemde kar,
uyum ve moral biiyiik 6nem tasimakta, basari,
tiketici duyarhilignt ve insanlarin ilgisi ile
Olclilmektedir.

2.1.2. Hiyerarsik Kiiltiir:
Hiyerarsik kiiltiir, orgiit ici odaklilik ve kontrol
boyutlar1 arasinda sekillenir. Biirokrasinin
hakim oldugu, mantik ve rasyonellikle ¢alisan
hiyerarsik piramit yapilanmasi olan bir Orgiit
kiltiirti boyutudur (Sargut, 2001). Hiyerarsik
kiiltiiriin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin
gozetim ve saglandiktan
onlardan itaat beklenir. Orgiitte bireyler kime
itaat edeceklerini net bir sekilde bilmektedir.
Liderlere kars: giiglii bir inanis ve itaat algisi
vardir (Ouchi, 1980; Ouchi ve Wilkins, 1985).
Bireyden oncelikle tanimlanmis gorevleri yerine
getirmesi istenmekte, bireysel yeteneklerin 6n
plana ¢ikmasi ya da kisilerin yaraticiliklariin
sergilenmesi ile standart disma ¢ikilmas:
beklenmemektedir ~ Orgiit bu  beklenti

kontrolii sonra
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dogrultusunda tamimlanan rollere uygun
kisileri ise almakta ve boylece varligin1 devam
ettirmeye calismaktadir (Ergiin, 2007). Formel
iletisim kanallar1 yukaridan asagiya dogru
islemekte, miimkiin oldugunca yatay iletisime
izin verilmemektedir. Kisileri bir arada tutan
unsurlar politikalardir.
Hiyerarsik kiiltiir boyutunda, yeterlilik orgtitsel
performansin en 6nemli 6l¢iimsel kriteridir. Bu
tip kiiltiir yapisindaki isletmelerin stratejileri,
duraganlik ve degismezliktir. Sonug¢ olarak
hiyerarsik kiiltlirtiniin {izerinde durdugu ana
yapi, biirokratik, mantiksal ve yasal cercevedir

(Cameron ve Whetten, 1996).

2.2. Personel Gii¢lendirme

Glintimiizde degisimin etkisi giderek
artan bir sekilde hissedilmektedir (Causon,
2004). Isletmeler, bu degisimin hizina ayak
uydurabilmek ve diinya piyasalarinda rekabet
ustlinliigi  saglayabilmek igin  geleneksel
yonetim  tarzlar1 yerine, yeni yOnetim
tekniklerine ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyag
dogrultusunda, ozellikle son on yilda, Snemi
artan cagdas yonetim tekniklerinden biri de
personel gliclendirmedir (Ataman, 2003; Wall
ve arkadaslari, 2004). Siireg icerisinde personel
gliclendirmenin pek ¢ok tanimi yapilmistir: Bu
konuda ilk ¢alisan arastirmacilardan olan Eylon
(1977),  giiglendirmeyi  orgiit  {iyelerinin
Ozyeterliliginin artirilmasi ¢abalar1 olarak ele
almistir. Calismalarim1 ayni eksen {izerinde
devam ettiren Conger ve Kanungo (1988),
kavrama motivasyonu ekleyerek isgorenlerin
Ozyeterliliginin artirilmasinda motivasyonun
Onemi {izerinde durmuslardir. Daha sonra
yapilan c¢alismalarda, arastirmacilar kavrama
bilissel acidan yaklasmislar ve giiclendirmenin
sadece tek bir boyutla agiklanamayacagmi,
anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etkiden olusan
dort boyutlu bir kavram oldugunu ifade
etmiglerdir (Thomas ve Velthouse, 1990;
Spreitzer, 1995; Spreitzer ve arkadaslari, 1997).
Anlamlhlik, personelin iistlendigi is roliiniin
gerekleriyle, isgorenin kendi degerleri, inanglar:
ve davranislari arasindaki uyumu ifade eder
(Spreitzer, 1995). Bagka bir ifadeyle, isgdrenin
verilen gorevi ne derecede Onemsedigidir
(Thomas ve Velthouse, 1990). Yetkinlik,
isgorenin, isini en iyi sekilde yapabilecegi
yoniinde kendi yeteneklerine olan inancidir

resmi kural ve

(Hu ve Leung, 2003). Ozerklik, isgorenin ig
faaliyetlerini baslatma, siirdiirme ve diizeltme
konusunda se¢me ve uygulama sansmn
olmasi, is yontemleri, temposu ve girisimi
hakkinda karar verebilmesidir (Umashankar ve
Kulkarni, 2002). Etki, isgOrenin isin stratejisi,
yontemi veya yoOnetimsel ve operasyonel is
ciktilar1 {izerinde tesir yetkisine sahip olma
derecesidir. Etki 6zerklikten farklidir. Ozerklik,
isgorenin kendi isi tizerindeki kontrol duygusu
ile ilgili iken, etki isgorenin Orgiitsel sonuglar
tizerindeki kontrol yetisine isaret etmektedir
(Spreitzer, 1995).

Gliglendirme bir hareket, bir faaliyet ve
psikolojik ~ bir  durum = olarak ifade
edilebilmektedir. Gii¢ verilerek yetkilendirilen
isgorenler, kendilerini motive olmus
hissetmekte, is memnuniyetleri, bilgi ve
yeteneklerine olan giivenleri artmakta, inisiyatif

kullanarak harekete ge¢cmek, kaynaklara
erismek  veya  karar almak  arzusu
duymaktadirlar (Dimitriades, 2005; Pizam,
2007;  Kogel, 2010).  Orgiitsel  agidan
degerlendirildiginde ise personel giiclendirme,
Orgiit icerisindeki isgorenlerin etkin
kullanilmasin saglayarak Orgiitsel

performansin ve verimliligin artirilmasina katki
saglamakta, isin yapilisi lizerindeki biirokratik
engelleri azaltmakta, risk almay1 ve yenilikgiligi
tesvik ederek Orgiitlere rekabet avantaj
saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990;
Dewald ve Sutton, 2000; Yukl, 2002; Matthews
ve arkadaslari, 2003).

2.3. Yenilik¢i Davranis

Isletmeler icin oldukca dinamik bir
yetenek olan yenilik¢i davranisin 6nemi son
yillarda giderek artmaktadir Isletmeler dinamik
ve rekabet yogun c¢evrede
surdiirebilmek, performanslarmi artirabilmek
i¢in yenilik¢i olmak durumundadir (Mone ve

varliklarini

arkadaglari, 1998). Clnki yenilikgi
davranislarin  igsellestirilerek  orgiit  ici
sistematik bir faaliyet haline getirilmesi,

isletmeler i¢in Onemli bir rekabet avantaj
saglamaktadir (Lumpkin ve Dess, 2001;
Caldwell ve O’Reilly, 2003; Freel, 2005; Hayton
ve Kelley, 2006). Benimsenmis bir kiiltiir olarak,
yeni fikirlere agik olmay1 ve esnekligi esas alan
yenilik¢ilik yaklasimi, problemlerin ¢oziimii
icin yeni diislincelerin gelistirilmesi, yeni
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kazanimlar saglayacak bicimde yeni fikirlerin,
yeni {iriin veya siirecin, yeni bir yonetsel ya da
Orgiitsel yontemin uygulanmas: olarak ifade
edilmektedir (Van de Ven, 1986; Woodman ve
arkadaslary, 1993; Hurley ve Halt, 1998; Tang,
1999; Yukl, 2002; Bell, 2005 Goyal and
Akhilesh, 2007). Ayrica yenilikgilik, orgiit
icerisinde yeni {irlin ve hizmetin ortaya
¢ikarilmast (Woodman ve arkadaslari, 1993),
iriin gelistirme sistemlerinde yeni buluslarin
yapilmasi, sergilenmesi ve tanitilmasi (West ve
Farr, 1990; Gareth, 2001), calisma kosullarinda
yeni yontemlerin gelistirilmesi (Samuel, 2000)
bu esnada, calisanlarin kendi yeteneklerini
kullanarak bu sistemlerin gelistirilmesine
katkida bulunmast (Oke, 2004) seklinde
tanimlanabilmektedir. Yeni yetenekler, yeni
pazarlama anlayisi, yeni iiretme sistemleri
gerektiren yeniligin dort boyutu
bulunmaktadir: Yeniligin radikal olma derecesi,
yeniligin goreceli {istiinliigli, rakip {iriine
benzerligi ve maliyeti (Gatignon ve Xuereb,
1997; McDermott ve O’Connor, 2002).

Yenilik¢i davranis ise, bir calisanin
bilingli olarak iiriin, prosediir ve siireclere ait
yeni fikirleri benimsemesi; kendi isine,
boliimiine  veya  isletmenin  tamamina
uygulamasi olarak tanimlanmaktadir (West ve
Farr, 1989). Calisanlar tarafindan yapilan; yeni
teknolojileri  kesfetme, amaglara ulasmay:
saglayacak yeni yollar onerme, yeni calisma
yontemleri uygulama ve yeni fikirleri
uygulamak icin gerekli olan yeni kaynaklar
arastirma ve giivence altina alma davranislar
yenilik¢i davranis icinde degerlendirilmektedir
(Yuan ve Woodman 2010). Cogu arastirmaci
yenilik¢i davranisi izah etmek icin, fikirlerin
dogusu ve fikirlerin uygulanmas: asamalarina
vurgu yapmaktadir (Axtell ve arkadaslari, 2000;
Unsworth ve arkadaslari, 2000). Bu noktada
yenilik¢i davranis ile ¢ok karistirilan, bazen de
birbirinin yerine kullanilarak bir kavram
kargasasma neden olan, yaraticihk ile
yenilikgiligi ayrigtirmak gerekmektedir.
Yaraticilik, insan beyninde baslayan ve biten
distinsel bir siirectir. Amaci, kabul edilebilecek
ve faydali olabilecek, ilging, alisiimamis ve ise
yarayan fikirler iiretmektir. Yaraticilik orgiitsel
acidan degerlendirildiginde, oOrgiitsel yapiya,
isleyise, irtinlere, hizmetlere, siireclere,

prosediirlere iliskin yeni ve 6zgiin fikirlerin,
bireyler veya gruplar tarafindan ortaya
konmasidir (Martins ve Terblanche, 2003).
Yaraticilik, farkli diisiinmektir, yenilik ise, bir
noktada birlesen diisiincelerdir. Yaraticiligin
amaci bulus ise, yenilik¢i davranisn amaci,
bulusu rekabet iistiinliigii saglayabilecek
sekilde uygulamaya koymaktir. O zaman,
yaraticiigl, yenilik¢iligin kaynagi, yenilikgi
davranislari da yaratici fikirlerin uygulama
ortami olarak ayristirmak dogru olacaktir
(West, 2002; Pirola-Merlo ve Mann, 2004).
Sonu¢ olarak her ne sekilde tanimlanirsa
tanimlansin, isletmeler, faaliyetlerini sistematik
olarak gelistirmek ve iyilestirmek igin, mutlaka
stratejik ve dinamik bir rekabet avantaji olan
yenilik¢i davranis yetenegine sahip olmak ve
onu iyi yonetmek durumundadir (Perdomo-
Ortiz ve arkadaslari, 2006).

2.4. I¢ Odakli Orgiit Kiiltiirii ve
Yenilik¢i Davranus iliskisi

Orgiit  kiiltiiri, yenilik¢i davranig
ortammin karakteristigidir. =~ Bu
baglamda, bazi arastirmacilar  yenilikgi
orgiitlerin gii¢lii kiiltiirleri olusturdugunu iddia
ederken, bazilar1 da giiglii  kiiltiirlerin
yenilik¢iligin  tetikleyicisi oldugunu One
sirmektedir  (Jaskyte, 2003). Yine baz
arastirmacilara gore, paylasilan degerlerin
hakim oldugu bir kiiltiir, yaraticthgm ve
yenilik¢iligin yerlesmesine ve etkinlesmesine
katki saglamaktadir (Flynn ve Chatman, 2001;
Kazama ve arkadaglari, 2002). Ortak olarak
vurgulanan nokta ise, yenilik¢i davramislarin
denenmesi ve gelistirilmesinde  Orgiitsel
destegin Onemidir (Amabile ve arkadaslari,
1996; Ramus 2001). Son zamanlarda yapilan
aragtirmalarda, alt kiltiirlerin ¢alisanlarin
algilamalar1 ve eylemlerini sekillendiren énemli
bir degisken oldugu bildirilse de (Bunch, 2007;
Prise 2007), hangi alt orgiit kiiltiirli tipinin
orgiitsel degisim ve yenilikgiligi destekledigi
konusunda goriis birligi bulunmamaktadir
(Skerlavaj ve arkadaslari, 2010). Higgins ve
McAllaster (2002), yenilikg¢i kiiltiir icin isletme
sisteminin degisimini saglayacak bir orgiit
kiltiirti gerekliligine vurgu yapmakta, Lau ve
arkadaslar1 (2003) ise, kiiltiirel degisimin gesitli
alanlarda calisanlarin paylasilan deger ve

onemli
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algilarinda  degisime  neden
belirtmektedir (Lau ve Ngo, 2004).

Literatiirde, i¢ odakl orgiit kiiltiiriiniin
yenilikgilik {izerindeki etkilerine yonelik 6zgiil
bir calismaya rastlanmis olmasa da, Orgiit
kiiltiirlintin  gesitli yoOnlerini ele alan baz
calismalar  bulunmaktadir (Jassawalla ve
Sashittal, 2002; Martins ve Terblanche, 2003;
Lemon ve Sahota, 2004; Deshpande ve Farley,
2004; Merx-Chermin ve Nijhof, 2005; Khazanchi
ve arkadaslari, 2007; Santos-Vijande ve Alvarez-
Gonzélez, 2007; Sarros vd, 2008). Heracleous
(2001) kiilttr ile ilgili degisimlerin yenilikgi
davranislarla pozitif iligskili oldugunu ifade
ederken, Jaskyte (2004), 19 kar amac: giitmeyen
insani organizasyonunda  yaptig1
arastirmada, Orgiitsel kiiltiir ile yenilikgilik
arasinda negatif yonlii iliski tespit etmistir.
Bates ve Khasawneh (2005), Urdiin’de 28
firmadan 450 calisan ile yaptiklar1 ¢alismada,
Ogrenen Orgilit kiiltiirli ile Orgiitsel yenilikgilik
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya

oldugunu

hizmet

koymuslardir. Elenkov ve Manev (2009)
yaptiklar1 arastirmada, kiiltiiriin ~ Orgiitsel
yenilik¢ilik iizerinde diizenleyici etkisinin

oldugunu belirlemislerdir. Lau ve Ngo (2004),
isletmelerde gelisim  kiiltiirtiniin ~ yenilikgi
sonuglara pozitif etkisinin oldugunu tespit
etmislerdir. Prajogo ve McDermott (2005)un
arastirmasinda bulgular, cesitli orgiit kiiltiirii
tiplerinin farkli zamanlarda farkl etkileri olsa
da, tiim Orgit kiiltlirii tiplerinin yenilikgi
davranisa etkide uyum icginde olmas:
gerektigini ifade etmektedir. Literatiirden ve
mevcut arastirmalardan yola ¢ikarak dis odakh
orgiit kiiltlirli gesitlerinin yenilik¢i davranisa
etkisini test etmek {izere gelistirilmis hipotezler
asagida sunulmustur.

Hipotez 1: Grup kiiltiirii ¢alisanlarin
yenilik¢i davranismi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 2 Hiyerarsik  kiiltiir
calisanlarin yenilik¢i davranismi pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

2.5. I¢ Odakli Orgiit Kiiltiirii ve

Personel Giiclendirme iliskisi

Basta karar alma yoOntemleri olmak
lizere organizasyonun gelecegini sekillendiren
bircok unsuru etkileyen Orgiitsel kiiltiiriin,
basarili personel giiclendirme uygulamalarmin

hayata gecirilmesinde 6nemi biiyiiktiir. (Shane,
1992). Grup kiltiirti ve hiyerarsik kiiltiir,
arastirmacilarin orgiit kiltiirtinti tanimlamak
icin ileri siirdiigii dort kiltiir boyutundan
ikisidir. Bu iki kiiltiir boyutu ice odakl esneklik
ve kontrole agirlik vermek suretiyle, orgiitlerde
baghlik, moral, kararlara katilim, agiklik, bilgi
yonetimi, istikrar, kontrol ve devamlilik gibi
konularda, ¢alisanlarin gosterecegi davranislar
lizerinde Onemli kiiltiirel etkilere sahiptir
(Denison ve Spreitzer, 1991; McDermott ve
Stock, 1999; Wang ve Shyu, 2003; gkerlavaj, ve
arkadaslari, 2010). I¢ odakli kiiltiiriin bu iki
boyutunun, bireylerin is tatmini ve Orgiitsel
baglhliklarin artirarak calisanlarin
gliclendirilmesiyle ¢ok yakin iligki icerisinde
olabilecegi diisiiniilmektedir (Lok ve Crawford,
2004; Lee, ve arkadaslari, 2006; Chiang ve Jang,
2008). I¢ odakli orgiit kiiltiirii baglaminda
basarili bir personel giiclendirme uygulamasi,
bireylerin  gelisimi, katilimi,
motivasyonu, bagliligi ve devamlilig ile
iliskilendirilmekte (Erstad, 1997); calisanlarin
kendi islerini sahiplenerek yaptiklar1 isle
oviinmelerine, kendilerini etkin hissetmelerine,
isin kontrolii ve karar verme anlarinda daha
fazla sorumluluk ve inisiyatif almalarina neden
olmaktadir (London ve arkadaglari, 1999;
Randolph, 2000). Ancak, etkin bir personel
gliclendirme, hem orgiit kiiltiiriine uygun, hem
de Orgiitii olusturan bireylerin ihtiyaglarina
cevap  verebilecek  etkinlikte  olmalidir.
Uygulamanin basartya ulasmasy,
katiimina, tam bir egitimin saglanmasina,
destekleyici yonetim uygulamalarina,
yonetimin yetkilerini delege etmeye istekli
olmasina ve hatalar1 destekleyen bir orgiit
kiiltiirtine baghdir (Tam, 1999; Dogan, 2006;
Pizam, 2007). Ayrica hiyerarsik kiiltiir yapisi
icerisinde, karar alma yetkilerinin smirlarimin
net bir sekilde belirlenmesi ve inisiyatif
kullanarak alacaklar1 kararlar nedeniyle
yoneticilerden ters tepki alma endisesinin
ortadan kalkmasi gerekmektedir (Conger ve
Kanungo, 1988).

Bu konuda yapilan arastirmalara
bakildiginda, Oney-Yazici ve arkadaglar1 (2007)
tarafindan ingaat sektoriinde faaliyette bulunan
134 firma {izerinde yapilan bir calismada, Tiirk
ingaat sektoriinde hiyerarsik kiiltiiriin yaygin

moral ve

herkesin
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olarak goriilen kiiltiir tipolojisi oldugu ifade
edilmekte; Meyer ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan yapilan bagka bir ¢alismada ise, grup
kiiltiirii ile uyumlu yonetsel teknikler arasinda
personel gliclendirmenin oldugu
belirtilmektedir. Eren ve arkadaslari, (2003) ise,
orgiitsel kiiltiir-personel giiclendirme iliskisini,
isletme performans: ekseninde incelemisler ve
icsel degerler olusturmanin ve personel
gliclendirme uygulamalarmin isletme
performans:  {izerinde  dogrudan  etkisi
olmadigini belirlemislerdir. Yapilan baska bir
aragtirmada ise, c¢alisanlarin karar alma
siireclerine dahil edilmesi veya inisiyatif
kullanmasi ile personel giiclendirme arasinda
olumlu bir iligski goriiliirken, rol catismasin
gliclendirme uygulamalarinin etkisini
azaltarak, olumsuz etkiledigi tespit edilmistir
(Wallach ve Mueller, 2006). Halis (2001)
tarafindan tekstil sektoriinde faaliyette bulunan
isletmelerde yapilan bir arastirma neticesinde,
esnek ve durumsal Ozellikler gosteren orgiit
kiiltiirlerinin, Orgiitteki hiyerarsik
uygulamalarin giiven ve isbirligi yonelimlerini
¢ok 6nemli diizeyde olmasa da olumsuz yonde
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Literatiirden
ve mevcut arastirmalardan yola ¢ikarak ig
odakli orgiit Kkiiltiirti gesitlerinin, personel
gliclendirmeye etkisini test etmek {izere
gelistirilmis hipotezler asagida sunulmustur.

Hipotez 3: Grup kiiltiirii personel
gliclendirme uygulamalarmi pozitif ve anlamh
olarak etkiler.

Hipotez 4: Hiyerarsik kiiltiir personel
gliclendirme uygulamalarmi pozitif ve anlamh
olarak etkiler.

2.6. Personel Gii¢lendirme ve
Yenilik¢i Davranus iliskisi

Personel gliclendirme kavrami;
orgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci nedeniyle
ortaya ¢ikmistir (Sanjay, 2001). Personel
gliclendirme kiiltiirtintin  benimsendigi bir
ortamda ¢alisanlar kendilerini isin sahibi olarak
gormekte, list seviyedeki bilgi paylasimi etkisi
ile grup halinde diisiinmeyi ve hareket etmeyi
ogrenmekte,  yenilikgi  yanlarmi  ortaya
cikarabilmektedir (Kirkman ve Rosen, 1999;
Yukl, 2002; Spreitzer, 2007). Ancak calisanlar1
yenilik¢ilik konusunda cesaretlendirebilmek

zor bir siirectir. Bu siire¢ personel giiclendirme

anlaminda 6nemli bir destegi gerektirir. Cilinkii
isi en iyi bilenin, isi konusunda kokten
yenilikler yapmasi daha kolay oldugundan
calisanlarn  yenilik  yapmalar,  onlarin
gliclendirilmeleriyle yakindan ilgilidir (Yukl,
2002). Yenilikgi davraniglar, personel
gliclendirmenin tesvik edildigi ortamlarda daha
kolay  gerceklestiginden,  orgiit  kiiltiirii
gliclendirmenin kendisini de bizzat bir yenilik
olarak algilayip, yeni fikirler {iretilebilecek ve
uygulayabilecek bir anlayisi destekler tarzda
olmalidir (Alexander, 1992).

Literatiir = incelendiginde  personel
gliclendirme ve yenilik¢i davrams iliskisini
konu edinen arastirmalara rastlanmigtir:
Spreitzer (1995), personel giiclendirme ve
yenilik¢i davranis iligskisinin pozitif yanlarmi
arastirmistir. Cavus ve Akgemci (2008), imalat
sanayinde yaptiklar1 arastirmada dort boyutta
inceledikleri personel gliclendirmenin
(anlamlilik, yetkinlik, ©zerklik, etki) Orgiitsel
yenilik¢ilik ile her seviyede anlamli bir iliski
icerisinde oldugunu tespit etmislerdir. Bass
(1985) personel giiclendirmenin 6zerklik ve etki
boyutuyla ilgili olarak kontrol ve etkileme
kavramlarmin yenilik¢i davramslar ile ilgili
olabilecegini ortaya koymustur. Redmond ve
arkadaslar1 (1993) ise, personel gliclendirmenin
diger iki boyutu ile ilgilenmis, anlamlilik ve
yetkinlik  boyutlariyla  yenilik¢i  davranis
arasinda iliski bulmus, Ozyeterliligi yiiksek,
gorevini benimsemis c¢alisanlarm daha fazla
yenilik¢i davramis gosterme c¢abasi igerisinde
oldugunu belirtmistir. Baska bir calismada, {ist
diizey  yOneticiler  {izerinde, personel
gliclendirme yoluyla yenilik¢i davranislarin
gerceklestirilebilmesi igin degistirilmesi gereken
yapisal degisiklikler arastirilmis ve isletmelerin
performanslarin1  artirabilmek igin, yenilik
yonetimini benimsemeleri ve gliclendirmeyi bir
kiiltiir ~ olarak  igsellestirmeleri  gerektigi
sonucuna ulagiimistir (Ogiit ve arkadaslari,
2007). Yine Cetin ve Evcim (2009) tarafindan
yapilan bir calismada, personel giiclendirmenin
dort boyutu ve yenilik¢i davranist agiklayan
yenilige agik olmak, risk ve belirsizlige tolerans,
aykir1 diistinmeye ve farkliliga izin verme,
hatalara tolerans arasinda anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Literatiirden ve mevcut
arastirmalardan  yola  ¢ikarak  personel
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gliclendirmenin yenilik¢i davranisa etkisini test

etmek {izere gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.
Hipotez 5: Personel giiclendirme

uygulamalar1 yenilik¢i davranist pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Onciil degisken olan i¢c odakli orgiit
kiiltiirtintin, yenilik¢i davranis {izerindeki
etkisinde personel gii¢clendirmenin aracilik
etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Literatiir
incelendiginde, tam olarak bu etkiyi arastiran
bir ¢alismaya rastlanilmamis olsa da, benzer
calismalar mevcuttur: Chan ve arkadaglar
(2008) tarafindan yapilan bir arastirmada,
orgiitsel destek ve yenilik¢ilik odakli orgiitsel
kiltiir iliskisinde personel gii¢clendirmenin
kismi aracilik etkisi tespit edilmistir. Baska bir
calismada, Hofstede ve arkadaglar’’” nin (1991)
orgiitsel ~ kiiltlir boyutlarindan biri olan
belirsizlikten kaginma ile is tatmini arasmdaki
iliskide personel giiclendirmenin tam aracilik
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Demir, 2008).
Mevcut arastirmalardan ~ yola cikarak
gelistirilmis hipotezler asagida sunulmustur.

Hipotez 6: Grup kiiltiirtiniin yenilikgi
davranisa etkisinde personel gliclendirmenin
aracilik etkisi vardur.

Hipotez 7:

Hiyerarsik  kiiltiiriin

yenilik¢i ~ davranisa  etkisinde

gliclendirmenin aracilik etkisi vardir.
Literatiirden ve gorgiil arastirmalardan

yola ¢ikilarak olusturulan arastirma modeli ve

hipotezler Sekil 2" de sunulmustur.

personel

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara’da faaliyet
gosteren Ozel bir savunma sanayi isletmesi ve
bu isletme ile birlikte i yapan taseron savunma
sanayi isletmeleri calisanlar1 olusturmaktadir.
Bu evrende yaklasik 2500 kisi ¢alismaktadir.
Ana kiitleden %95 giivenilirlik snirlan
icerisinde %5’lik bir hata pay1 dikkate almarak
Orneklem biiyiikliigii 334 kisi olarak hesap
edilmistir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda
kiimelere gore ornekleme yontemiyle tesadiifi
olarak secilen toplam 750 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmaistir.
Gonderilen anketlerden 522’'si geri donmiis,
510"u analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin %21,2’si kadin
(n=108), %78,8'i (n=401) evlidir. Calisanlarin
%25,1 (n=128) lise, %64,7 (n=330) tiniversite, %
10.27 si de (n=52) de lisansiistii egitim
derecesine sahiptir. Orneklemin, %15,3'{i (n=78)
18-24 yas, %19'u (n=97) 25-32 yas, %19'u (n=97)
33-40 yas ve %46,7’si de (n=238) de 41 ve yukar1
yaslar arasindadir. Calisanlarn %26,5i (n=135)
3 yildan az, %5144 (n=262) 4-9 yil arasi,
%13,7’si (n=70) 16-21 yil arasi ve %841 de
(n=43) de 22 ve yukar1 yil is deneyimine
sahiptir.

3.2. Arastirmanin Olgekleri

Grup kiltiiri(GK) ve Hiyerarsik
kiltiirtin -~ (HK)'iin  yenilik¢i  davranis(YD)
lizerine etkisini ve bu etkide personel
gliclendirmenin (PG) aracilik roliinii
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada
kullanilan o0lgeklere iliskin bilgiler asagida
verilmektedir. Arastirmada kullanilan oOlcekler
Tablo 1’de sunulmustur. Olgeklerin Cronbach
alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS paket programi
ile dogrulayict faktor analizleri ise Amos
programu ile analiz edilmistir.

3.2.1. Grup Kiiltiirii (GK) wve
Hiyerarsik Kiiltiir (HK) Olgegi: Isletme
kiiltiiriiniin grup kiiltiirti veya hiyerarsik kiiltiir
olup olmadigini belirlemek iizere Quinn ve
Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003)
tarafindan gelistirilen ve Tseng ve Lee, (2009)
tarafindan kullanilan 8 maddeli grup kiiltiirii
Olcegi ve 4 maddeli hiyerarsik kiiltiir Olgegi
kullanilmistir. Olcekte cevaplar 51i likert Slgegi
ile alnmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Bu ¢alismada Tseng
ve Lee (2009)nin c¢alismasinda kullanilan
Olcegin  Tiirkge
yapilarak kullanmilmistir. Tseng ve Lee (2009)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 Grup
kiiltiirii Olgegi icin .69, Hiyerarsik kiiltiir dlcegi
i¢in ise .78 olarak tespit edilmistir.

gecerlemesi  tarafimdan
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Sekil 2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Grup kiiltiirii 6l¢eginin yapi gegerliligini
test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin
Olcegin tek faktorlii yapismma uyum sagladig:
belirlenmistir. Devam edilen analiz sonucunda 8
maddeli Olgegin faktor yiiklerinin .67 ile .72
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO
analiz sonucu .92 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan
Amos paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin Olgegin tek faktorlii yapisma uyum
sagladig1 ve faktor yiiklerinin .64 ile .68 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de
sunulmustur.  Yapilan  giivenirlik  analizi
sonucunda Olcegin toplam Cronbach alfa
glivenirlik katsayisi .85 olarak bulunmustur.

Hiyerarsik  kiltiir ~ Olgeginin  yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi
sonucunda verilerin Olgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam
edilen analiz sonucunda 4 maddeli Olcegin
faktor yiiklerinin .73 ile .78 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .77
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos paket
programi ile dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin

Olcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig:
ve faktor yiiklerinin .65 ile .71 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger Olgeklerinki ile birlikte Tablo 2'de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa
glivenirlik katsayis1 .75 olarak bulunmustur.

3.2.2.  Personel Giiglendirme
(PG) élgegi: Orgiitlerin igcinde bulunduklari
personel giiclendirme diizeyi ile ilgili algilarim
belirlemek {izere Spreitzer (1992, 1995)
tarafindan olusturulan, Fulford ve Enz (1995)
tarafindan gelistirilen ve Hanger ve George
(2003) tarafindan kullanilan Olcek
kullanilmistir.  Olgekte cevaplar 571i likert
Olcegi ile almmigtir (1=Kesinlikle
katilmiyorum,  5=Kesinlikle  katiliyorum).
Olgegin giivenirlik katsayisi .74 olarak tespit
edilmistir. Bu c¢alismada, kullanilan Olgegin
Tiirkce gecerlemesi tarafimdan yapilarak
kullanmilmistir. Hanger ve George (2003)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa giivenirlik katsayist .81 olarak
tespit edilmistir.

Calismada Olgegin yapr gecerliligini
test etmek maksadiyla Oncelikle kesfedici
faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda
verilerin Olcegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig1 belirlenmistir. Devam edilen analiz
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sonucunda 6 maddeli dlcegin faktor yiiklerinin
.63 ile .68 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu .83 ve Barlett testi
anlamh (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu
analizlerin ardindan Amos paket programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonucunda verilerin Olgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladig ve faktor yiiklerinin .51
ile .75 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
uyum iyiligi degerleri diger Olgeklerinki ile
birlikte Tablo 2'de sunulmustur. Yapilan
glivenirlik analizi sonucunda Olgegin toplam
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .74 olarak
bulunmustur.

3.2.3. Yenilik¢i Davrams (YD)
Olgegi:
egiliminin Ol¢lilmesinde Scott ve Bruce (1994)
tarafindan  kullanilan  0Olgek  kullanilmigtir.
Olgegin giivenirlik katsayis1 89 olarak tespit
edilmistir ve Olgekte cevaplar 51 likert olcegi ile
almmigtir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

Bu c¢alismada bu Olgegin Tiirkge
gecerlemesi tarafimdan yapilarak kullanilmistir.
Olgegin dlcek gecerleme prosediirlerine uygun

Calisanlarin  yenilik¢i  davranisa

olarak Ingilizce-Tiirkge ve Tiirkce-Ingilizce
cevirileri yetkin arastirmacilarla
yapilmis pilot ve asil Orneklem iizerinde
uygulanarak kesfedici faktor analizi ve
dogrulayici faktor analizi yapilmaistir.

Bu calismada Slgegin yap1 gegerliligini
test etmek maksadiyla Oncelikle kesfedici
faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda
verilerin Olcegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladigl 6 maddeli Olcegin faktor yiiklerinin
.72 ile .74 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu .88 ve Barlett testi
anlamh (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu
analizlerin ardindan Amos 6.0 paket programi
ile dogrulayict faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek
faktorlii yapisma uyum sagladigr ve faktor
yiiklerinin .59 ile .80 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Olceklerinki  ile  birlikte  Tablo 1'de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa
glivenirlik katsayisi .83 olarak bulunmustur.

alaninda

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olcekler
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4. BULGULAR

Aragtirma sonucunda elde edilen
verilere SPSS ve Amos programinda analizler
yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada
arastirmada kullanilan o6lgeklerin dogrulayic
faktor  analizleri(CFA)  yapilmistir. CFA
sonuglar1 Tablo 2’ de toplu halde sunulmustur.
Tkinci asamada ise katilimcilarin algiladiklari
grup Kkiiltiirti, hiyerarsik kiiltiir, personel
gliclendirme ve yenilik¢i davranisa iliskin elde
edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar:
ve aralarindaki korelasyonlara bakilmistir.
Bulgular Tablo 3’te sunulmustur. Analizin
liclincli asamasinda Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen {i¢ asamali hiyerarsik
regresyon
aragtirilmigtir.
Tablo 3'te de gorildigii gibi
arastirmaya konu edilen tiim bagimli ve

analizi ile aracilik etkisi

bagimsiz  degiskenler arasinda anlaml
iliskiler bulunmaktadir. Bu nedenle
degiskenler arasmnda Onemli etkiler
ongortilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde c¢oklu
dogrusal baglanti sorunu olup olmadigim
belirlemek maksadiyla dogrudashga
(collinearity) da bakilmistir. Elde edilen
tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler
arast ¢oklu baglanti olmadigmi dogrulayan
sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Grup Kkiltirti (GK) ve hiyerarsik
kiiltiirtin (HK) yenilik¢i davranis (YD) {izerine
etkisini ve bu etkide personel gii¢clendirmenin
(PG) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron
ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali
regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore,
bagimsiz degiskenin bagimh degisken ve araci
degisken {izerinde bir etkisi olmalidir. Araci
degisken  bagmmsiz  degiskenle  birlikte
regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli  degisken iizerindeki
regresyon katsayist diiserken, araci degiskenin
de bagmmh degisken (YD) iizerinde anlamh
etkisi siirmelidir. Bu kapsamda PG diizeyinin
aracilik roliinii belirlemek amaciyla, GK-PG,
YD ve HK-PG, YD arasindaki iligkiler
hiyerarsik regresyon analizleri araciligl ile
incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik
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testine iliskin bulgular Tablo 4 ve Tablo 5de
verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada
bagimsiz degisken grup kiiltiirii ile yenilikgi
davranis arasindaki iligskilere bakilmistir. Bu
asamanin ilk adiminda GK’ nin YD’ yi (8= .83,
p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Ikinci adimda GK’ nin aracihigi aragtirilan PG’
ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda
GK’ nin PG’ yi anlaml1 olarak etkiledigi (B=
.78, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda
araciigy arastirilan PG’ nin YD’ ye olan
etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. PG’ nin
YD’ yi (B= .75 p<001) anlamli olarak
etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son
adiminda ise GK ve araciligi arastirilan PG
birlikte analize sokulmus ve YD iizerindeki
etkilerine bakilmigtir. Bu analiz sonucunda GK’
nin PG ile birlikte analize sokulmasiyla YD’
tizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (=
.61, p<.001), PG’ nin de YD iizerindeki etkisi
devam etmistir (B= .26, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.1, p<.001).
Bu bulgu GK'nin YD'ye etkisinde PG’in kismi
aracilik rolii istlendigini gostermektedir. Bu
boliim analizleri sonucunda H1, H3, H5 ve
aracilik hipotezi olan H6'nin desteklendigi
goriilmektedir.
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Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Desiskenler x: gf CMINDF GFI AGFI CFI NFI  TLI RMSEA
&8 <5 >85 >80  >90 >90 >90  <.08
1. Grup kiiltiirii(GK) 213 7.1 3 98 98 .99 98 .99 .04
2. Hiyerarsik kiiltir(HK) 186 6 3.1 99 98 99 98 99 .05
3. Personel 246 6.2
siiclendirme(PG) 3.9 96 98 97 98 98 .06
4. Yenilik¢i davrams (YD) 123 9 1.03 96 96 95 97 96 .07

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.

Tablo 3. Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort.  SsS. 1 2 3 4
1.GK 3.80 73 (.85)
2. HK 3.79 79 80%  (.75)
3.YD 3.80 64 T8FE 0% (74)
4. PG 3.80 76 83%x  77RE 75%% (83)

*p< .05 ** p<.01

Tablo 4. Aracilik Testi Sonuglar1

B
PG YD
Test 1
Yas -.01
Cal.Siiresi .01
GK 83
Adjusted R? .68
AR? .68
(F=366%**%)
Test 2 PG—YD
Yas -.03 .001
Cal.Siiresi .02 -.02
GK 718k SIS
GK | AdjustedR> .61 56
AR? .61 .56
(F=268.4**%) (F=219%*%)
Test 3
Yas -.005
Cal.Siiresi -.01
GK 617
PG 267
Adjusted R? 71
AR? 1
(F=312%%%)
Sobel Test(z) 8. 1%**

5% pe 001
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Aracilik testinin ikinci asamasmnda diger
bagimsiz degisken hiyerarsik  kiiltiir ile
yenilik¢i  davramis  arasindaki  iligkilere

bakilmigtir. Bu asamanin ilk adiminda HK” nin
YD’ yi (B= .77, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiigtiir. Tkinci adimda HK’ nin
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devam etmistir (B= .41, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel
(z) anlamli bulunmustur (z=7.1, p<.001). Bu
bulgu da HK'nin YD’ye etkisinde PG’in kismi
aracilik rolii istlendigini gostermektedir. Bu

araciign arastirllan PG’ ye olan etkisi boliim analizleri sonucunda H2, H4 ve aracilik
arastirilmistir. Analiz sonucunda HK’ nin PG’ hipotezi olan H7'nin desteklendigi
yi anlamli olarak etkiledigi (p=.70, p<.001) goriilmektedir.
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise
HK ve araciligi arastirilan PG birlikte analize
sokulmus ve YD tzerindeki etkilerine
bakilmigtir. Bu analiz sonucunda HK” nin PG
ile birlikte analize sokulmasiyla YD’
tizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (=
.48, p<.001), PG’ nin de YD iizerindeki etkisi
Tablo 5. Aracilik Testi Sonuglar1
p
PG YD
Test 1
Yas -.02
Cal.Siiresi .01
HK TR
Adijusted R? .59
AR? .59
(F=247**%)
Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi .02
HK 70%**
HK | Adjusted R? 49
AR? 49
(F=169.6***)
Test 3
Yas -.002
Cal.Stiresi .004
HK A48%**
PG A1#*
Adijusted R? .67
AR? .68
(F=268.2**%)
Sobel Test(z) 7.1***

5% p< 001
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu calisma ile i¢ odakh orgiit kiiltiir
tiirleri olan grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin
calisanlarin yenilik¢i davranisma etkisi ve bu
etkide personel giiclendirmenin aracilik rolii
arastirllmistir. Bu amagla Ankara’da faaliyet
gosteren savunma sektorii ¢alisanlar: {izerinde
bir arastirma yapilmistir. Bu arastrma ile
analize dahil edilen degiskenlerin yenilikgi
davranis  {izerindeki  etkileri  hiyerarsik
regresyon analizi yardimiyla agiklanmaya
calisilmistir. Yapilan arastirma ile savunma
sektoriine iliskin yenilik¢i davranis - i¢ odakli
orgiit kiltiirti iliskisine yonelik agiklayic
bulgular elde edilmistir.

Geleneksel kiilttir tiirleri olan grup
kiiltiiri ve hiyerarsik kiiltiir kimi toplumlarda
beklendik yonde olumsuz ya da duragan
etkilere neden olabilirken bazi toplumlarda
olumlu getirilere de sebep olabilmektedir.
Ozellikle  aragtirmanin  yapildigt  Tiirk
kiiltiirtinde ve bu toplumun i¢inde bulundugu
ekonomik kosullarda i¢ odakl kiiltiir tiirlerinin
de c¢alisanlarda olumlu ya da siirecin
gerektirdigi ciktilara yol agmasi beklenilmistir.
Calismanin bir kisit1 gibi goziikse de ekonomik
kosullarin zorlastigi ve is kaybi endisesinin
hayatin onemli bir parcast oldugu Tiirk
toplumunda c¢alisanlarin oOrgiit kiiltiirii ne
olursa olsun, beklenen yenilik¢i davranislari
sergilemesi olagan olarak goriilmiis ve
calismanin catist bu baglamda
sekillendirilmistir. Elde edilen bulgularda bu
beklentiyi desteklemistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde ig
odakli  orgiit  kiltiir  tlirlerinden  grup
kiiltiiriiniin yenilik¢i davrans ile iliskili oldugu
ve yenilik¢i davranisi beklendigi sekilde pozitif
ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu
bulgu  benzer c¢alismalarla  uyumludur
(Heracleous, 2001; Jassawalla ve Sashittal, 2002;
Martins ve Terblanche, 2003; Lemon ve Sahota,
2004; Deshpande ve Farley, 2004; Lau ve Ngo,
2004, Merx-Chermin ve Nijhof, 2005; Bates ve
Khasawneh, 2005; Khazanchi ve arkadasglari,
2007; Santos-Vijande ve Alvarez-Gonzélez,
2007; Sarros vd, 2008; Elenkov ve Manev, 2009).
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Grup kiiltiirtinden kismen farkli olan ve daha
¢ok istikrar, kontrol, bilgi yOnetimi ve
devamliliga 6nem veren i¢ odakl ikinci kiiltiir
tirti olan hiyerarsik kiiltiirtin de yenilikgi
davranis tizerindeki etkileri incelenmis, bu
orgiit kiiltiir tiiriiniin de ¢alisanlarin yenilikgi
davranus ile iligki icerisinde oldugu ve yenilikgi
davranisi anlamli olarak attirdig: belirlenmistir.
Karsilastirmali degerler yaklasiminin (Denison
ve Spreitzer, 1991) kontrol tarafinda olan
hiyerarsik yenilik¢i  davranis
tizerindeki etkisinin yiiksek olmas: ve esneklik
tarafindaki grup kiltlirtintin ~ etkisi ile
neredeyse ayni ¢ikmast dusiindiiriicii bir
durumdur. Nitekim giincel is yasaminda
orneklerine sik¢a rastlanan hiyerarsik kiiltiiriin
yenilik¢i davranisi artirici etkileri beklenen bir
durum olmasma karsin bu etkinin grup kiiltiirii
etkisi kadar yiiksek olmasi beklenmeyen bir
bulgu olmustur. Bunun nedeni tizerinde, ilgili
orneklemde her iki Orgiit kiiltlirliniin birlikte
paylasilmasinin etkisinin oldugu
diistiniilmektedir. ~ Nitekim  Prajogo  ve
McDermott (2005) farkli zamanlarda farkh
etkileri olan gesitli orgiit kiiltlirii tiplerinin, bir
arada uygulandiginda uyumlu ve olumlu
etkilerinin goriildiigiinii ifade etmistir. Ayrica
sektorel bazi karakteristik dinamiklerin de bu
sonugcta olabilecegi
degerlendirilmektedir.

I¢ odakh orgiit kiiltiiriiniin iki boyutu
olan grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiir ile
personel giiclendirmenin iligkili oldugu ve
personel giiclendirmeyi pozitif ve anlamh
olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgular
kuram ve benzer arastirmalar ile uyumludur
(London ve arkadaslari, 1999; Randolph, 2000;
Meyer ve arkadaslar1 2002; Eren ve arkadaslari,
2003; Wallach ve Mueller, 2006; Pizam, 2007;
Oney-Yazic1 ve arkadaglar1 2007). Giiglendirme
bir kiiltiir olarak orgiit icerisine
yerlestirilmelidir. Personel gii¢clendirme, {ist
yonetim  tarafindan  desteklenerek  Orgiit
kiiltiiriiniin bir parcasi haline geldiginde ve bu
kiiltiir ¢alisanlarca benimsendiginde, isletmeler
i¢in calisanlar1 yenilik¢i davranisa iten Snemli
bir rekabet avantaji1 haline gelmektedir.

Grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin
calisanlarin yenilik¢i davraniglarma etkisinin
oldugu, bu etkinin bazi degiskenler aracilig: ile

kiltiirtn,

etkisinin
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de cikt1 degiskenlere yansiyabildigi
disiinlilmiistiir.  Bu  noktadan  hareketle
orgiitsel kiiltiiriin bu iki boyutunun ¢alisanlarin
yenilik¢i davranisina olan etkisinde personel
gliclendirmenin aracilik rolii arastirilmistir. Bu
kapsamda elde edilen bulgulardan hem grup
kiiltiiri  hem  de  hiyerarsik  kiiltiiriin,
calisanlarin yenilik¢i davranislarina etkisinde
personel giliclendirmenin kismi aracilik rolii
oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Sonug olarak, isletmelerde, hem grup
kiiltiirii hem de hiyerarsik kiiltiiriin ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarinin artirilmasinda 6nemli
degiskenler = oldugu  bulgularla  ortaya
konulmusgtur. Giiniimiiz isletmelerinde 6nemli
¢iktt davranislardan olan yenilik¢i davranisin,
grup kiiltiirti ve hiyerarsik kiiltiir ile birlikte
personel giliclendirme gibi  degiskenlerin
araciligiyla  sekillenebileceginin  tespiti bu
calismada elde edilen 6nemli bir bulgudur.
Ayrica grup kiiltlirli ve hiyerarsik kiiltiiriin
personel giiclendirme ile iliskisinin ortaya
konulmas: ve personel gliclendirme ile yenilikgi
davranis arasindaki giiclii iliskinin tespiti, bu
calismanm diger bir énemli sonuglarindandir.
Bu kapsamda giiniimiiz lider ve yoneticilerine
isletmelerde yenilik¢i davranislar: tesvik eden
bir orgiit kiltliriniin ~ tasarlanmas1  ve
gelistirilmesi i¢in personel giiclendirme gibi cok
Onemli bir yonetsel yaklasimdan istifade
etmeleri 6nerisinde bulunulabilir.

Bu arastirmanin bazi smirhiliklar
bulunmaktadir.  Arastirmanin ~ boylamsal
olmamasi ve sadece savunma sektOriine ait
isletmelerde yapilmis olmasi arastirmanin
onemli kisitlarindandar. Bu nedenle
aragtirmanin  farkli sektorlerden isletmeler
secilerek ve degisik zamanlarda elde edilen
veriler ile yapilmasi durumunda bu ¢alismada
ulagilan sonuglardan farkli sonuglar elde
edilebilir. ~ Akademisyenlere, bu c¢alisma
paralelinde yapilacak miiteakip arastirmalarda,
orgiitsel kiiltiiriin diger boyutlarini da icerecek
sekilde ve farkli sektorlerde arastirma
yapmalar1 Onerilebilir.
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