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Oz

Orgiitlerde bagarimin temel faktorleri arasinda gahisanlarin rgiitlerine yonelik olumlu duygulari yer alir.
Calisanlarin bu duygulara sahip olmasinda orgiit ve yoneticilerin énemli rolleri vardir. Calisanlara yonelik
olumlu destek hem c¢alisanlarin hem de orgiitlere 6nemli katkilar saglayacaktir. Yapilan bu arastirmada
calisanlarin otantik liderlik algilarmin i¢ girisimcilik {izerine etkisinde algilanan oOrgiitsel destegin rolii
belirlenmeye galisiimistir. Bu kapsamda Istanbul’da savunma sanayiinde faaliyet gosteren ozel bir firmanin
115 galisaru tizerinde ¢alisma yapilmistir. Uygulama sonucu elde edilen veriler SPSS 21 ve AMOS paket
programlar:1 yardimiyla analiz edilmistir. Betimleyici analizler ile regresyon analizi ve YEM kullanilmistur.
Analiz sonuglarina gore calisanlarin otantik liderlik algilarinin i¢ girisimcilik {izerine etkisinde orgiitsel
destegin diizenleyici rolii oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, I¢ Girisimcilik, C)rgﬁtsel Destek.

L S

MODERATING ROLE OF PERCEPTIONAL ORGANIZATIONAL SUPPORT FOR THE IMPACT OF
AUTHENTIC LEADERSHIP PERCEPTIONS OF EMPLOYEES’ ON INTRAPRENEURSHIP
Abstract
The positive feelings of employees towards their organizations are among the main factors of success in
organizations. Organizations and managers have important roles in helping employees to have these feelings.
Positive support for employees will make a significant contribution to both employees and organizations. In
this study, the role of perceived organizational support in the effect of employees' authentic leadership
perceptions on Intrapreneurship was tried to be determined. In this context, 115 employees of a private
company operating in the defense industry in Istanbul were studied. The data obtained as a result of the
application were analyzed with the help of SPSS 21 and AMOS package programs. Descriptive analysis,
regression analysis and SEM were used. According to the results of the analysis, it was determined that
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organizational support had a moderatory role in the effect of employees' authentic leadership perceptions on
intrapreneurship.
Keywords: Organizational Support, Intrapreneurship, Authentic leadership.

L
Giris

Kiiresellesme tiim diinyada toplumsal yasam ile birlikte ekonomik iligkileri de derinden
etkilemistir. Rekabet sartlarmin c¢ok zor oldugu giiniimiiz ekonomik sistemi icerinde Orgiitlerin
varliklarini stirdiirebilmeleri i¢in her gecen giin bir dnceki giinden yaptiklar: faaliyetleri daha farkh
yontemler ve daha maliyet etkin olarak yapmalar1 gerekmektedir. Zira orgiitlerin rekabet ortaminda
basarili bir sekilde amaclarini gerceklestirerek varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in bu ¢ok énemlidir.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri icin yenilikci ve proaktif diisiince ve
hareket tarzina sahip olmalar1 gereklidir. Bu ise i¢ girisimcilik davranisimin orgiitlerde yerlestirilmesi ile
saglanabilir. Orgiitlerin rekabet giicii kazanmas igin faaliyet gdsterdikleri sektdrde yenilikgi ve proaktif
olmalari, sektore yon vermeleri ve belirleyici olmaya yonelik strateji belirleme ve buna uygun politika
izlemelidirler.

Orgiitlerde etkinligin ve verimliligin temel dayanak noktas nitelikli bir yénetimdir. Yéneticilerin
tutum ve davraniglari, is gorme anlayislar, kisisel 6zellikleri, yetenekleri, iletisim becerileri ¢alisanlar
tizerinde etkili olan faktorlerdir. Dolayisiyla yoneticilerin orgiitiin amaglarina ulasmak igin izleyecekleri
yol ve yontemleri ¢alisanlari bu siirece katarak, onlara destek olarak gerceklestirmeleri orgiitsel isleyisin
basaris1 igin 6nemlidir. Bu kapsamda orgiit yonetici ve/veya liderlerinin sergileyecekleri otantik liderlik
davranismin i¢ girisimcilik davramisini olumlu yonde etkileyecegi degerlendirilmektedir. Bunun
yaninda bu iliskide orgiitsel destegin de olumlu yonde etki yaratabilecegi, calisanlarm i¢ girisimcilik
davraniglarmi olumlu yonde etkileyebilecegi diistintilmektedir.

A. KAVRAMSAL CERCEVE
1. Otantik Liderlik

Son yillarda tizerinde 6nemli ¢alismalarin yapildig1 otantik liderlik, arastirmacilar tarafindan
olumlu orgiitsel davranis kapsaminda degerlendirilmistir (Gardner & Schermerhorn 2004, Luthans ve
Avolio 2009, Yammarino vd., 2008). Otantiklik kavramimi Avolio ve Gardner (2005), kisinin
tecriibelerinden ortaya ¢ikan duygu ve diistincelerini kabullenmesini, diger bir ifade ile “kendini
bilmesini”, kisinin i¢ diinyasiyla uyumlu olarak gercek duygularini goz ardi etmeden diisiinmesini ve
davranmasmni temel alan bir siire¢ oldugunu belirtmislerdir (Keser & Kocabas, 2014, s. 2).

Otantik lider Whitehead (2009, s. 580) tarafindan, 6z farkindalig: yiiksek, stirekli olarak gelisimi
amaglayan, izleyicilerinin refahi i¢in ¢alisan, miitevazi, yol gosterici, adaletin ve etik ilkelerin 6n planda
oldugu bir ¢calisma ortamu yaratan, giiven olusturan, orgiitsel degerlere bagh ve basar1 odakli bireyler
olarak tanimlanmistir (Hirlak & Tasliyan, 2018, s. 1085).
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Otantik liderlik, lider ve izleyicileri veya ¢alisanlar1 arasinda olumlu yonde bir iliski gelistirmeyi
hedefleyen, lider ve izleyicilerde 6z biling ve kisisel disiplin olusturmak suretiyle karsilikl: olumlu yonde
kisisel gelisimi isaret eden bir liderlik siireci oldugu belirtilmistir (Luthans & Avolio, 2003). Otantik
liderler diiriistliik, stirdiiriilebilir performans, giiven ve samimi davranislar sergileyerek takipgilerinin
gercek potansiyellerini anlamalarina yardimei olurlar (Gardner vd., 2005).

Bazi calismalarda (Walumbwa vd., 2008) “0z farkindalik, iliskisel seffaflik, karar almada bilginin
dengeli degerlendirilmesi ve igsellestirilmis ahlak anlayis1” olarak dort boyutlu bir yapida incelenmistir.
Yapilan bu ¢calismada da bu boyutlar kullanilmistir.

Oz-Farkindalik: Bu boyut bireyin kendi duygularmi ve diisiincelerini gergekgi olarak
degerlendirerek, kendisi ile ilgili giiglii ve zayif yonlerini bilmesi (Kernis, 2003) siireci olarak ifade
edilmis (Keser ve Kocabas, 2014, s. 2), benzer sekilde 6z farkindalik boyutu kisinin kendi 6zelliklerinin
ve duygularmin farkinda olmas: ve kendine inanmas ile ilgili oldugu (Yesiltas vd., 2013, s. 336)
belirtilmis, kisinin giiclii ve zayif yonlerini bilmesinin diger bir ifade ile kisinin 6z farkindahigmin diger
kisilerde olumlu etkiler yaratabilecegi ifade edilmistir.

Migkilerde Seffaflik: Otantik liderler duygularini ve diisiincelerini astlarma dogru ve seffaf bir
sekilde yansitmaya calisirlar. Bu duygularin dogru ve uygun zamanda tutumlardan armndirilmis bir
sekilde (Gardner vd., 2005) verilmesi, liderin benliginin izleyicileri tarafindan goriilmesi ve izleyicilerde
giiven yaratilmasi ve gercek duygularin iletilmesi olarak ifade edilmistir (Kiiglikozkan & Yiiksekbilgili,
2017, s. 151).

Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi: Orgiitlerde yasanan veya yasanabilecek ahlaki problemlerin
¢oztimiinde otantik liderlerin sergileyebilecekleri davraniglar oldukc¢a onemlidir. Otantik liderligin
temelinde yiiksek ahlaki standartlar ve yetenekler oldugu ve igsellestirilmis ahlak anlayisinin, kisinin
degerleri, tercihleri ve ihtiyaglar ile uyumlu hareket etmesi gerektigi belirtilmistir (Yesiltas vd., 2013).
Bu noktadan hareketle, otantik liderlik ve iliskilerin kalitesinin i¢sellestirilmis ahlak anlayisma biiytik
oranda bagli oldugu ve liderin sahip oldugu ahlak anlayisinin orgiitiin ahlak anlayisini etkiledigi ifade
edilmistir (Kiigtikbzkan & Yiiksekbilgili, 2017, s. 150). Bir bagka tanima gore i¢sellestirilmis ahlak orgtitsel
davranis ve orgiitsel kararlarda etkili olan “i¢sel moral standartlarin ve moral degerlerin rehberliginde”
yon vermek (Ocal & Barin, 2016, s. 73) olarak ifade edilmistir.

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme: Karar verme asamasinda kisiler kimi zaman c¢evrelerine
danigmakta, onlarla fikir alis verisinde bulunmaktadirlar. Otantik liderin bu durumda kendisine gelen
bilgileri dogru ve tarafsiz bir sekilde degerlendirmesi bu boyutun temel dayanagini olusturmaktadir
(Kugtikozkan & Yiiksekbilgili, 2017, s. 150). Otantik liderlik tarzimi sergileyebilmeleri igin 6ncelikle
liderlerin temel deger, inang ve kendi benliklerinin farkinda olmalidirlar. Liderlerin izleyicilerde giiven
yaratabilmeleri igin liderlerin tutarli olmasi ve buna 06zen gostermesi gereklidir. Bu tutarlhiliga
izleyicilerin inanmasi orgiit icindeki her tiirlii iliskinin beklenen seviyede gerceklesmesi i¢in dnemlidir
(Sayl1 & Baytok, 2014, s. 168).
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2. i¢ Girisimcilik

Girisimcilik kavrami ekonomik ve toplumsal alanda olduk¢a Onemli bir yere sahiptir ve
girisimcilik genel olarak bir veya birden fazla kisinin bir araya gelerek insanlarmn ve toplumlarin
ihtiyaglarini karsilamaya yonelik mal ve hizmet iiretimi ve sunumu yaparak kazang elde edilmesini
saglayan faaliyetler biitiinii olarak ifade edilmektedir (Balli, 2018).

Bazi ¢alismalarda girisimcilikle i¢ girisimcilik birbirinden ayri olarak degerlendirilmektedir. Ancak
stire¢, girdiler ve ciktilar dikkate alindiginda farkliliklardan daha g¢ok benzerlikler oldugu ifade
edilmigtir. Orgiit tiiriine bagh olarak risk algisi, kisisel 6diil olanaklari, mevcut kaynaklara ulasma ve
girisimcinin 6zgiirlitk ve kontrol alanma gore farklhiliklarin olmasinin muhtemel oldugu belirtilmistir
(Hisrich, 1990).

I¢ girisimcilik kavrami ilk kez Pinchot (1985) tarafindan kullanilmis ve “bagimsiz girisimcilerin
orgiitii kurmak ve gelistirmek igin kullandiklar1 diisiince yapisi, davranislar ve niteliklerin, faaliyetlerini
siirdiirmekte olan bir orgiit icinde kullanilmas1” (Pinchot & Pellman 1999, s. 16) olarak tanimlamustir.
Naktiyok (2004, s. 64) i¢ girisimci olarak nitelendirilen kisilerin yeni bir {iriin ya da hizmeti yaratan kisiler
olmalarma gerek olmadigmi, yeni ve etkili bir fikir veya firsati kazangli hale getirecek uygulamalar:
hayata gegirebilmelerinin énemli oldugunu belirtmistir (Kozak & Yilmaz, 2010, s. 86).

Ic girisimcilik bir 6rgtitte var olan girisimcilik davranislarini gosteren bir kavramdir. Ic girisimcilik
orgiitlerde yeni girisimlerin yaratilmasi1 yaninda orgiitlerin inovasyon ve stratejik yenilenmesi yoluyla
dontisimini ifade eder (Moriano vd., 2014, s. 113).

(jrgijtlerde i¢ girisimcilik davranisinin basariya ulasabilmesi i¢in orgiit yapist ve politikalarmin
ozel birtakim nitelikleri tasimalidir. Bu nitelikler arasinda (Hornsby vd. 2002; Brunaker ve Kurvinen
2004) iist yonetimin verdigi destek, galisanlara kendi kararlarini verme diger bir ifadeyle otonom
saglanmasi, odiiller veya tesviklerin hakkaniyetle verilmesi, faaliyetler i¢in gerekli ve yeterli zamanin
saglanmasi, orgiitiin sinirlarinin esnek olmasi, orgiit icinde yatay iletisimin giiglii olmasi, faaliyetlerde
ekip calismalarinin desteklenmesi, ihtiya¢ duyulan gerekli kaynaklarin tahsisi ve basarisiz olunmasi
durumunda hosgorii gosterilmesi olarak siralanmistir (Kozak & Yilmaz, 2010, s. 87).

Girisimcilik hem orgiitsel diizeyde hem de bireysel diizeyde gerceklesebilir. Orgiitsel diizeyde
girisimcilik risk alma, yenilikgilik ve proaktiflik olmak tizere ii¢ boyuttan olusmaktadir. Covin ve Slevin
(1986, 1991) ig girisimciligi “girisimcilik esasli durus” olarak nitelendirmisler ve yenilikgilik, proaktiflik
ve risk alma olarak ti¢ boyut belirlemislerdir (Kozak & Yilmaz, 2010, s. 88).

Risk alma; sonugta ne ile karsilasilacag: bilgisine sahip olmadan 0Orgiit i¢in bilinmeyen alanlara
girme olarak ifade edilmektedir (Moriano vd., 2014, s. 115). Risk alma boyutu g¢alisanlarin orgiitsel
faaliyetler kapsaminda riskli bir ige girismesi olarak da ifade edilebilir. Orgiitsel siireclerde risk ve
firsatlar takip ederek bunlardan yararlanacak sekilde hareket etmeyi ifade eder (Papatya vd., 2016, s.
22). Risk alma ayn1 zamanda c¢alisanlarin gelisimi i¢in 6dnemli bir 6zelliktir. Risk alan ¢alisan tecriibe
kazanmasi yaninda basarili olmasi durumunda diger ¢alisanlara oranla daha 6n plana ¢ikabilecek ve
yOnetsel pozisyonlar icin tercih edilen bir ¢alisan olabilecektir. Kimi durumlarda risk alma ve sonucunda
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basarisiz olmak orgiitte olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Bu durumda ¢alisanlarin girisimcilik
yeteneklerinin baskilanmamasi icin orgiit kiiltiiriinii 6nemli rol oynar. Destekleyici bir orgiit kiiltiirii ve
giiven calisanlara bagsarma azmi verebilecektir. I¢ girisimcilikte 6rgiitte ve drgiitsel faaliyetlerde risk alma
temel hareket noktalarindan birisidir. Siirekli yenilik yapma geregi ve rekabet etme yeteneginin stirekli
olarak aktif tutulma gayreti risk almay1 da beraberinde getirir.

Yenilik yapma; giiniimiiz rekabet sartlar1 altinda orgiitlerin varliklarim siirdiirebilmesi ve rekabet
ustlinliigli saglamalar: izledikleri yenilikci politikalara baghdir. Yenilik yapma girisimciligin oldugu
kadar i¢ girisimciligin de temel nitelikleri arasinda yer alir. Yenilik yapma yeni {iriinlerin ortaya
¢ikarilmasi, mevcut tiriinlerde miisteri taleplerine gore gelistirmenin yapilmasi, mal ve hizmet
iiretiminde yeni yontemlerin gelistirilmesini ve yeni siireclerin belirlenmesini igerir (Antoncic & Hisrich,
2001, s. 498). Yenilikler belirli bir plan dahilinde yapilan faaliyetlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecegi
gibi plansiz, ani degisim ve ihtiyaglarin bir sonucu olarak da ortaya gikabilir. Ortaya ¢ikis sekline
bakilmaksizin her iki yenilik yapma tiirii icin de vizyon ve orglitsel destek gerekecegi ve orgiitlerde
yeniliklerin desteklenmesinin daha fazla yeniligin ortaya ¢tkmasina katki saglayacagmin (Miiftiioglu vd.
2005, s. 75) goz oniinde tutulmas: gerektigi belirtilmistir (Kozak ve Yilmaz, 2010, s. 88). Yenilik¢ilik yeni
stire¢, lirtin ve hizmetlerin ortaya ¢ikmasini saglayacak yeni fikirlere ve deneyimlere olan egilimi
yansittig ifade edilmistir (Moriano vd., 2014, s. 115).

Proaktiflik; proaktif olma kisinin bir olay meydana gelmeden 6nce gerceklesmesi muhtemel olaya
iliskin belirtileri inceleyerek tedbir almasi olarak ifade edilebilir. Calisanlar Orgiitsel faaliyetlerde
yaptiklar1 is ve buna bagh yasanmasi muhtemel olumsuzluklar: bertaraf edecek sekilde hareket etme
yetenegine sahip olmasi, ¢evresel degisiklikleri izleyebilmeleri ve uyum saglayabilmeleri bu kapsamda
degerlendirilebilir (icerli vd., 2011, s. 180). Proaktif olma orglitsel faaliyetlerin basarili bir sekilde
gerceklestirilebilmesi icin yonetici ve calisanlar agisindan onemli 6zelliklerden bir tanesidir. Proaktif
olma sadece Onsezilerin giiclii olmasi ile saglanamaz. Bilgi ve tecriibe sahibi olma yaninda gevresel
degisimlerin de yakindan takip edilmesi gerekir. Bunun aksi durumunda proaktif olma tahminden 6teye
gecemez ve Orglitlere beklenmeyen maliyetlere neden olabilir.

3. Orgiitsel Destek

Calisanlarin Orgiitsel faaliyetlerin icrasinda motive eden igsel ve digsal unsurlar mevcuttur. Calisan
i¢in en temel ¢alisma nedeni yasamini siirdiirmek ve ihtiyaglarmi karsilayabilecek diizeyde gelir elde
etmektir. Ancak is yasaminda galisan1 elde ettigi gelir siirekli olarak motive edemez. Siirekli gelir elde
etmesine paralel olarak zamanla drgiitten beklentileri de farklilagir. Orgiitii tarafindan énemsenmek ve
deger verildigini hissetmek diger bir ifadeyle orgiitii tarafindan desteklendigini bilmek ister.

Orgijt ile calisan arasinda yazili anlasmadan ayr1 ve daha énemli olan karsilikl: beklentileri iceren
“psikolojik s6zlesme”nin varlig1 goz ard: edilemez. Bu beklentiler yonetim agisindan diiriist, sadik, etkili
ve verimli ¢aligsmayi icerirken, ¢alisanlar agisindan giivenlik ve oOrgiitiin saglayacagi destegi igerir
(Turung & Celik, 2010, s. 185).

Orgiitsel destek kavramu literatiire girdiginden itibaren 6rgiitler ve calisanlar igin oldukca dnemli
konular arasinda yer almistir. Orgiitsel destek drgiit veya yoneticinin galisanlarm islerini yapmalarmda
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onlara kolaylastiric1 yardimlarda bulunmasini veya yol gostermesini ifade eder. Eisenberger vd. (1986, s.
500) algilanan Orgiitsel destegi, “Orgiitiin ¢alisanin katilimimna 6nem vermesi ve iyiligini Snemsemesine
yonelik algilar ve galisanlar1 etkileyen faaliyetlerin Orgiitiin goniillii olarak gergeklestirdigine iliskin
duygular” seklinde tanimladig: belirtilmistir (Tastan vd., 2014, s. 122).

Orgiitsel destek kavrami ile drgiitiin calisanlari refah ve mutlulugunu saglamak iizere sahip
olunan degerler ile calisanlarin desteklenmesi seklinde ifade edilebilir. Calisanlara yonelik sergilenen
olumlu davraniglar ¢alisanlarin kendilerinin desteklendigi duygusuna kapilmalarina neden olabilir. Bu
kapsamda Ozdevecioglu (2003, s. 116-118), calisanlarin dnemsenmesi ve bunun hissettirilmesi, onlarin
onerdigi yaratici fikirler, katkilar ve elestirilerin dikkate alinmasi calisanlarin is giivenliklerinin
saglanmasi, Orgiit ici insan iligkilerinin olumlu olmasma yonelik tedbirler alinmasi, yonetimin tiim
calisanlara yonelik adil davranmasimin destekleyici bir orgiitte ya da yonetimde gbz oniinde
bulundurulmasi ve Snemsenmesi gereken 6zellikler olarak ifade etmistir (Iplik vd., 2012).

Orgiitsel destegin ortaya gikist ile ilgili olarak iki teori 6n plana ¢ikmaktadir. Ilk teori calisanlarin
orgiitleri kisisellestirdikleri, kisilerin yaptig1 olumlu veya olumsuz davranisin orgiite mal edildigini
belirten Levinson (1965) tarafindan gelistirilen “orgiitlerin kisisellestirilmesi” teorisi digeri ise Blau (1964)
tarafindan gelistirilen “sosyal miibadele” teorisidir. Algilanan orgiitsel destegin calisanlar agisindan
onemi beklentilerini karsilamasidir. Calisanlar orgiitiin destegini hissettikge Orgiitiin bir parcas:
olduklarini, yaptiklar1 isin oOrgiit icin 6nem tasidigmi ve uzun siireli istihdam edilebileceklerini
diisiinecekler ve performanslari izerinde olumlu yonde etkisi olacag1 degerlendirilmektedir.

Kraimer ve Wayne (2004, s. 217) yaptiklar1 ¢alismalarinda algilanan orgiitsel destegi ii¢ boyutlu
olarak ele almislardir. Bu boyutlar1 uyum saglama destegi, kariyer destegi ve finansal destek olarak
adlandirmiglardir (Kestek, 2016, s. 6). Bu ¢alismada Eisenberger vd. (1997) tarafindan kullanilan tek
boyutlu orgiitsel destek 6lgegi kullanilmistir.

4. Degiskenler Arasi iliskiler

Orgﬁtlerde calisanlarin i¢ girisimcilik davranislarmin tesvik edilmesinde tist yonetimin verdigi
destek oldukga 6nemlidir. Ig girisimcilik davranisini 6zendirmek adina yapilan bazi uygulamalar
(Hacisalihoglu 2007) arasinda; ticretleri diizenli olarak ddenmek, ikramiye ve prim vermek, kar pay1
O0demesi yapmak, is giivencesi vermek, terfi imkani sunmak, ¢alisanlara daha ¢ok sorumluluk vermek,
calisanlara yenilikgi fikirler tiretebilmeleri daha fazla zaman vermek, yenilik¢i calismalara yonelik
calisanlara finansal destek vermek seklinde siralanabilir. Kiiltiir ve iklimiyle orgiitiin uygun ¢alisma
ortamini saglamasiyla, icra edilen i¢ girisimcilik faaliyetlerinin 6rgiitiin performansini artirict yonde etki
yaptig1 pek ¢ok arastirmada (Alpkan vd. 2005; Fis & Cetindamar 2009) belirtilmistir (Kozak & Yilmaz,
2010, s. 87).

Ozkara (2017) tarafindan saglik sektdriinde yapilan arastirmada hemsirelerin iist yoneticinin
sergiledigi otantik liderlik tarzi algilarinmn yoneticilere duyduklar1 giiven davranisi ve hemsirelerin
gosterecekleri davranislar: olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.
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Yilmaz vd. (2013) tarafindan sanayi isletmelerinde yapilan ¢alismada ve otantik liderlik ile i¢
girisimcilik egilimleri arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan calismada, galisanlarmn
otantik liderlik alg1 diizeyi arttikca i¢ girisimcilik egilimlerinin de arttig1 sonucuna ulagsmislardir.

Hanger vd. (2009) tarafindan yapilan otel ¢alisanlari iizerinde yapilan ¢calismada ise orta kademe
otel yoneticilerinin risk alma egilimleri ile i¢ girisimcilik davranislari arasinda anlamli bir iliski olmadig1
sonucuna ulasilmistir. Bu durumun orta kademe yoneticilerinin basarisiz olma, elestirilme veya islerini
kaybetme tehlikesine karsi gesitli nedenlerle risk alma konusunda isteksiz olmalaridir (Kozak ve Yilmaz,
2010, s. 88).

Kanbur (2016, s. 443) tarafindan yapilan bir ¢alismada algilanan orgiitsel destegin galisanlarin ig
girisimcilik davranislari iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmstir.

Yonetim destegi Orgiitlerde girisimcilik davranisini etkileyen 6nemli bir kavramdir. Yapilan
calismalarda yonetim desteginin girisimcilik davranigi {izerinde etkili oldugunu (Moriano vd., 2014)
belirtilmistir.

Calismanin degiskenlerine yonelik yapilan literatiir incelemesinden yola ¢ikilarak olusturulan
hipotezler ve ¢alisma modeli asagida sunulmustur.

H1: Calisanlarin otantik liderlik algilari, orgiitsel destek algilar1 tizerinde olumlu ve anlamli etkiye
sahiptir.

H2: Calisanlarm otantik liderlik algilari, i¢ girisimcilik davraruglar iizerinde olumlu ve anlaml
etkiye sahiptir.

H3: Calisanlarin orgiitsel destek algilari, i¢ girisimcilik davraniglar: iizerinde olumlu ve anlamh
etkiye sahiptir.

H4: Calisanlarin otantik liderlik algilarmin i¢ girisimcilik davranig: tizerindeki etkisinde algilanan
orgititsel destegin diizenleyici rolii vardir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli

j Orgiitsel Destek

1 Ha H3

N

Davranisi

Otantik Liderlik .| I¢ Girisimeilik

H2
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B. ARASTIRMA YONTEMI
1. Ana Kiitle ve Orneklem

Calismanin ana kiitlesini Istanbul’da savunma sanayinde faaliyet gosteren orgiitler
olusturmaktadir. Uygulamanin yapildig1 orgiitiin ¢alisan sayisi 163 olarak belirlenmistir. Kolayda
orneklem yontemi ile uygulamanin yapildig: tarihte orgiitte bulunan 147 ¢alisana soru formu verilmistir.
Uygulama sonucu geri donen 139 adet soru formundan 24 adedinin hatali ve tam olarak doldurulmadig:
tespit edilmis ve analize dahil edilmemistir. Kalan 115 adet soru formu analize dahil edilmistir.

2. Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Calisma igin gerekli verileri toplamak tizere anket yontemi kullanilmistir. Bu maksatla hazirlanan
soru formu dort bolim halinde olusturulmustur. Soru formunun birinci boliimiinde calisanlarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, kurumdaki
calisma siiresi, bulunulan pozisyondaki ¢alisma siiresi ve kurumdaki gorev gibi ifadelerden olusan
toplam 7 adet ifade bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ¢aligsanlarin i¢ girisimcilik diizeyini
belirlemeye yonelik 18 ifadeden olusan i¢ girisimcilik 6lgegi kullanilmistir. Yenilikgilik, proaktiflik ve
risk alma boyutlarindan olusan dlgek Nik vd. (2012) tarafindan gelistirilmistir. Ugiincii boliimde Tabak
vd. (2012) tarafindan uyarlanan dort boyut ve 16 ifadeden olusan otantik liderlik 6lgegi kullanilmistir.
Dordiincii boliimde ise Eisenberger (1986) tarafindan gelistirilen tek boyut ve 8 ifadeden olusan algilanan
orgiitsel destek 6lcegi kullanilmistir. Olcek maddeleri 5'1i Likert Olgegi seklinde 1: Hi¢ katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen katiliyorum seklinde yazilmigtir.

3. Analiz Yontemi

Yapilan anket uygulamasi sonucunda elde veriler SPSS 21 paket programi ile analize tabi
tutulmustur. Calismada kullanilan Olgeklerin i¢ tutarhiliklarmi belirlemek igin Cronbach Alpha
guvenirlik analizinden faydalanilmistir. Degiskenlerde mevcut ifadelerin uygunlugunu belirlemek tizere
aciklayic faktor analizi yapilmis, degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek ve hipotezleri test etmek
icin ¢oklu dogrusal regresyon ve algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici roliinii belirlemek amaciyla
hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir.

C. BULGULAR

1. Demografik Ozellikler

Tablo 1. Demografik Ozellikler (n=115)

]?emografik Boyutlar Dag. % ]?emografik Boyutlar Dag, %
Ozellikler Ozellikler
18-30 arast 56 48,7 0-1 y1l arast 32 27,8
Y 31-40 arast 28 24,3 Kurumda 2-5 y1l arast 32 27,8
ag .
41-50 arast 30 26,  GahsmaSiresi o, g 21 13,8

51 ve lizeri 1 0,9 11-15 y1l aras1 14 12,2
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Toplam 115 100 16-20 y1l aras1 4 3,5
21 yil tizeri 12 10,4
Toplam 115 100
Erkek 76 66,1 Evli 65 56,5
Cinsiyet Kadin 39 33,9 Medeni Durum Bekar 50 435
Toplam 115 100 Toplam 115 100
flkokul 0 0 0-1 y1l arast 36 31,3
Ortaokul 9 7,8 2-5 y1l arast 56 48,7
Lise 35 30,4 Bulunulan 6-10 y1l aras1 17 14,8
i On lisans 7 6,1 Pozisyonda 11-15 y1l arast 5 43
Egitim Durumu Calisma Siiresi
Lisans 39 33,9 16-20 y1l aras1 0 0
Y. Lisans 16 13,9 21 yil tizeri 1 09
Doktora 9 7,8 Toplam 115 100
Toplam 115 100
Ust Kademe Yonetici 3 2,6 Isci 33 28,7
Kurumdaki Orta Kademe Yonetici 12 10,4 Kurumdaki Soz. Personel 14 12,2
Gorev Alt Kademe Yonetici 13 1,3  Gorev Diger 21 18,3
Idari Personel 19 16,5 Toplam 115 100

Anketuygulamasina katilan ¢calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin elde edilen degerler Tablo
1’de sunulmustur. Analiz sonucuna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 48,7’si (56 kisi) 18-30 yas
arasi, % 66,1'1 (76 kisi) erkek, % 56,5si (65 kisi) evli, % 21,7’si (25 kisi) lisanstistii egitim seviyesine sahiptir.
Calisanlarin % 10,4’ (12 kisi) 21 y1l ve daha fazla siiredir kurumda galistigini, % 48,7’si (56 kisi) bes yildir
ayni1 pozisyonda bulunduklarini, % 24,311 (28 kisi) cesitli kademelerde yonetici olarak ¢alistiklarini beyan
etmislerdir.

2. Giivenirlik Analizi

Bagimli ve bagimsiz degiskenlerde yer alan ifadelerin kendi icinde hangi faktorler altinda
toplandigini belirlemek {izere her degisken igin ayr1 ayr1 faktor analizi yapilmistir. Asagida sirasiyla her
degisken icin yapilan faktor analizinin ardindan elde edilen sonuglar sunulmustur.

Otantik liderlik, algilanan orgiitsel destek ve ig girisimcilik 6lgeklerine agiklayici faktor analizi ile
faktorlere iliskin giivenilirlik analizi uygulanmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda otantik liderlik
Olcegi analize tabi tutuldugunda iliskilerde seffaflik ve 6z farkindalik boyutlarinda anlamli sonuglar elde
edildiginden analize katilmis, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve bilgiyi dengeli degerlendirme
boyutlarindan anlamli sonuglar ¢ikmadig: igin analize dahil edilmemistir.

Algilanan oOrgiitsel destek olgegi tek boyutlu ve sekiz ifadeden olugmakta ancak AOD6, AOD7 ve
AODS ifadelerin degerleri analiz sonucunda diisiik ¢iktigindan analize dahil edilmemistir. I¢ girisimcilik
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6lceginin ii¢ boyutundan da faktor yiikleri istenen degerin altinda kaldigindan dolay1 analizden ¢ikarilan
ifadeler vardir. Analiz sonuglar: Tablo 2’'de sunulmustur. Analiz sonuglarma gore faktorlerin 6zdegerleri
1'in iizerindedir. Barlett testi, degiskenler arasindaki korelasyonun faktor analizi yapmaya yeterli
diizeyde oldugu ve KMO degerinin ¢ok iyi sayilabilecek (Durmus vd., 2013, s. 80) diizeyde oldugu
gortilmektedir. Yine anti-imaj matrisinde de degeri 0,50'nin altinda kalan ifade olmadigi, faktorlerin
toplam aciklayiciligmin iyi diizeyde oldugu ve ifadelerin faktor yiiklerinin % 50'nin {izerinde oldugu
belirlenmistir. Cronbach Alfa degerleri faktorlerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Degiskenlerin Gegerlilik ve Giivenirlik Test Sonuglar

Bartlett’s Test of Sphericity

Faktor Cronbach
Degiskenl Boyutl KMO Test
esigkenter oyutiar Aciklayiciligs  Alpha s App.Chi- £d Sig.
Sqare
Tliskilerde 28.518 0.833
Otantik Liderlik Seffaflik 0.813 441.657 28 0.000
Oz Farkindalik 27.688 0.835
Algilanan Algllanan 59.832 0.826 0.871 340.083 10 0.000
Orgiitsel Destek Orgiitsel Destek
Risk Alma 27.418 0.899
I¢ Girisimeilik Proaktiflik 23.644 0,763 0.764 562.969 55 0.000
Yenilikgilik 28,810 0.765

Yapilan normallik testi sonucunda degiskenlerin normal dagildiklar1 goriilmiis ve Pearson
korelasyon testi i¢in uygun olduguna karar verilmistir. Pearson korelasyon analizinin sonucunda elde
edilen veriler Tablo 3’'te sunulmustur. Korelasyon analizi sonucuna gore otantik liderlik ile algilanan
orgiitsel destek, otantik liderlikle i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere Iliskin Pearson Korelasyon Tablosu

N 1 2 3 4 5 6 7 8
Yas 1

Cinsiyet -,232" 1

Medeni Durum -,685™ ,039 1

Egitim Durumu ,193" -221" -,166 1

I;:::::‘da Caligma .. 141 651" 172 !

Otantik Liderlik 122 -,054 -,033 -012 -005 1

gtgsltt’l?an brgﬁtsel-ms“ 261" 204° -150 -200° 543" 1

ic Girisimcilik -,041 256" -,099 -,080 ,058 289 431 1

S:115  n: Faktor No tp < 0.1, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p <0.001
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3. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Sekil 2. Otantik Liderlik DFA

Sekil 3. Algilanan Orgiitsel Destek DFA

Arastirmada kullanilan 6lgeklere yonelik yapilan dogrulayic faktor analizleri ve elde edilen
degerler Sekil 2, 3 ve 4'te verilmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen degerler Tablo 4'te sunulmustur. Elde edilen dogrulayict
faktor analizi sonuglari, dlgeklere ait uyum iyiligi degerlerinin genel olarak iyi uyum gosterdigine isaret
etmektedir. Otantik liderlik 6l¢eginin AGFI ve RMSEA degerleri kabul edilebilir, diger indeksleri ise iyi
uyum gostermektedir. Algilanan drgiitsel destek dlcegi biitiin degerleri ile iyi uyum gostermektedir. Ig
girisimcilik 6l¢eginin indeksleri ise genel olarak kabul edilebilir diizeyde uyum gostermektedir.
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Tablo 4. Dogrulayici Faktdr Analizleri Igin Uyum lyiligi Indeksleri

Olgek Xz x?df GFI AGFI NFI TLI IFI CFI RMSEA RMR

Otantik Liderlik 25.891 1438 949 898 943 971 982 982  .062 031

Orgiitsel Destek 2545 1272 991 934 993 992 998 998  .049 018

I¢ Girigimcilik Davranist 70510 1763 901 836 880 921 944 943 082 .048

Iyi Uyum <3 290 2.90 295 295 295 297 <.05 <.05

Kabul Edilebilir Uyum <5 >85 >.85 290 290 290 =.95 <.08 <.08
4. Hipotez Testi

Diizenleyici degisken analizi kapsaminda otantik liderligin i¢ girisimcilik davranisi tizerindeki
etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliinii test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi, diizenleyici degiskenlerin etkisini analiz etme konusunda
oldukca yaygin kullanilan bir yontem olarak goriilmektedir. Yazindaki calismalarda, diizenleyici
degisken analizinde siirekli degerlerin oncelikle standardize edilmesi gerektigi (Kalyoncuoglu, 2018, s.
985; Aiken & West, 1991) savunulmaktadir. Bu cercevede oncelikle biitiin degiskenler standardize
edilmis ve modele standardize degerleri ile sokulmustur. Bagimsiz degiskenden baslamak tizere, kontrol
degiskenleri, diizenleyici degisken ve etkilesim degiskenleri analize dahil edilmis ve her adimdaki R?

degisimleri ve kismi F degerleri incelenmistir (Arbak, 1993; Topaloglu & Ozer, 2014).

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler Model 1 Model 2
Bagimsiz Degiskenler
Otantik Liderlik Hi - 814%**
Kontrol Degiskenleri
Yas -162 016
Cinsiyet .344* 459%**
Medeni Durum 128 .340*
Egitim Durumu -.034 -.027
Kurumda Calisma Stiresi .013 -.001
R 0.123 0.427
Diiz. R? 0.083 0.395
F Modeli 3.062* 13.414***

Bagimli Degisken: Algilanan Orgﬁtsel Destek S:115

1p <0.1, *p <0.05, *p <0.01, **p <0.001
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Arastirma hipotezlerini degerlendirmek amaciyla ilk olarak otantik liderligin algilanan orgiitsel
destek tizerindeki etkisini belirlenmeye ¢alistimistir. Bu kapsamda regresyon analizi yapilmistir. Analize
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve kurumda ¢alisma siiresi kontrol degiskenleri olarak
eklenerek Model 1 olusturulmustur. Model 1 ve Model 2’ ye iliskin veriler Tablo 5'te sunulmustur.
Burada yalnizca cinsiyet degiskeninin anlaml bir etkisinin oldugu gortismiistiir ($=-0.344, p<0.05). Bir
sonraki asamada ise bagimsiz degisken olarak otantik liderlik modele eklenerek Model 2
olusturulmustur. Olusturulan regresyon modeli, otantik liderligin algilanan orgiitsel destek {izerinde
anlamli ve olumlu yonlii bir etki ettigini gostermektedir (B= 0.814, p<0.001). Bu sonuca gore Hi kabul
edilmistir.

Tablo 6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler Model 3 Model 4 Model 5
Kontrol Degiskenleri
Yas -,090 -,097 -,147
Cinsiyet ,264%* ,161t ,182
Medeni Durum -,083 -,164 -175
Egitim Durumu -,037 -018 -,020
Kurumda Calisma Stiresi ,128 ,129 ,139
Bagimsiz Degiskenler
Otantik Liderlik H> 294 ,083 ,110

Diizenleyici Degiskenler

Algilanan Orgiitsel Destek Hs 374 ,385%**
Etkilesim

Otantik Liderlik x Algilanan Orgiitsel Destek Ha -,185%
R2 0.175 0.255 0.285
Diiz. R? 0.129 0.206 0.231
AR? - 0.077%** 0.025*
F Modeli 3,818** 5,230%** 5,287***

Bagimh Degisken: I¢ Girisimcilik ~ S:115 tp <0.1, *p <0.05, **p < 0.01, **p <0.001

Model 3’te kontrol degiskenleri ile birlikte bagimsiz degisken analize sokulmus ve elde edilen
sonuglar Tablo 6’da sunulmustur. Buna gore olusturulan Model 3'tin anlamli ¢iktig1 elde edilen
verilerden goriilmektedir. Modelin agiklayiciligi % 13 olarak bulunmustur. Analiz sonuglari, otantik
liderligin i¢ girisimcilik davranisi tizerinde anlamli ve olumlu yonde etki ettigini (3=0.294, p<0.001) ve H2
hipotezinin kabul edildigini gostermektedir. Buna gore otantik liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin ig
girisimcilik davranislari iizerinde olumlu yonde ve anlamli olarak etkiledigi ifade edilebilir.

Bir sonraki asamada algilanan orgiitsel destek diizenleyici degisken olarak analize dahil edilmis
ve Model 4 olusturulmustur. Modelin agiklayiciligr anlamli bir sekilde % 21’e yiikselmistir. Analiz
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sonuglaria gore, calisanlarin orgiitsel destek algilarinin i¢ girisimcilik davranis: tizerinde anlaml ve
olumlu yonlii bir etki ettigini (3=0.374, p<0.001) ve Hs hipotezinin kabul edildigi ifade edilebilir.

Diizenleyici etkiyi test etmek amaciyla son olarak etkilesim degeri modele dahil edilerek Model 5
olusturulmustur. Model 5’te yer alan verilere gore agiklayiciigin anlamli bir sekilde artis gosterdigi
(%23) belirlenmistir. Analiz sonuglarina gore, otantik liderligin i¢ girisimcilik davranis1 {izerindeki
etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin oldugu sonucuna ulasilmis (3=-0.185, p<0.05)
ve Ha hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan hipotez testlerinin sonuglar1 Tablo 9’da sunulmustur. Bu verilerden hareketle yapilan bu
calismada One siiriilen hipotezlerin tamammin dogrulandig1 goriilmekte ve bu c¢alisma kapsaminda
orgiitlerde otantik liderligin ¢alisanlarin i¢ girisimcilik davranislari iizerinde etkisinde algilanan orgiitsel
destegin diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. Hipotez Testi Sonuglar:

Hipotezler Sonug
Hi: Calisanlarin otantik liderlik algilari, 6rgiitsel destek algilari iizerinde olumlu ve anlaml etkiye sahiptir. Kabul
Ho: Calisanlarin otantik liderlik algilar, i¢ girisimcilik davranislar: tizerinde olumlu ve anlamli etkiye sahiptir. Kabul

Hs: Calisanlarin orgiitsel destek algilari, ig girisimcilik davraniglari tizerinde olumlu ve anlamli etkiye sahiptir. ~ Kabul

Ha: Calisanlarin otantik liderlik algilarinin i¢ girisimcilik davranisi {izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel ~ Kabul
destegin diizenleyici rolii vardir.

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Yikici rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirmek ve rekabet tistiinliigii saglamak zorunda olan
orgilitler her zaman yaptiklari isleri daha kaliteli ve maliyet etkin bir sekilde yapmak zorundadirlar. Bu
amaca ulagabilmek i¢in 6rgiit yonetimi ve yoneticiler yeni yonetim teknik ve metotlar1 kullanmanin
yaninda, kisisel ve kurumsal egitim, isbirligi ve iletisime 6nem vererek kendilerini rakiplerine gore daha
iyi bir pozisyona konumlandirmalidirlar. Orgiitler bu siirecte basarili olabilmek igin calisanlarinin her
tiirlii destegine, yenilikci diisiincelerine, girisimciliklerine ihtiya¢ duyarlar. Calisanlarin bu 6zelliklerinin
ortaya c¢ikarilmasinda ise Orgiitler iizerine diisenleri yapmali, uygun ve beklenilen bir is ortami ve
calisma sartlarim saglamalidirlar.

Bu calismada otantik liderlik algisinin ¢alisanlarimn ig girisimcilik davraniglari {izerindeki etkisinde
orgiitsel destek algisinin diizenleyici roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Calismada 6nce bagimli ve
bagimsiz degiskenler, daha sonra bu degiskenlerin aralarndaki iligkiler literatiir ekseninde

incelenmistir.

Calismada otantik liderligin i¢ girisimcilik davranis1 {izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel
destegin diizenleyici etkisini belirlemek tizere kurulan modelde dort hipotez olusturulmustur.
Hipotezlerden ilki “Calisanlarin otantik liderlik algilari, orgiitsel destek algilar {izerinde olumlu ve
anlaml etkiye sahiptir.” hipotezidir. Yapilan analiz sonucunda otantik liderligin orgiitsel destek algis:
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii etki ettigi (3 = 0.814, p<0.001) belirlenmis ve bu sonuca gore Hi hipotezi



Calisanlarin Otantik Liderlik Algilarimn I¢ Girigimcilik Uzerine Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Rolii: Bir Firma Uygulamast

kabul edilmistir. Iplik vd. (2014, s.110) yaptiklari calismada orgiitleri tarafindan yeterince
desteklendikleri algisina kapilan calisanlarin aidiyet duygularinin artacagi ve buna paralel olarak
performanslarinin da artabilecegi belirtilmistir. Liderin, ¢alisanin yeteneklerinin farkina varmas: ve
onlar1 kullanmasma yonelik uygulamalarinin, ¢alisan tarafindan ayni zamanda oOrgiitiin kendisine
yoOnelik bir destegi seklinde algilanmasi muhtemeldir. Literatiirde yer alan bu bilgi birinci hipotezi
destekler niteliktedir. Analizlerde otantik liderlik ile i¢ girisimcilik davranisi arasinda anlamli ve olumlu
yonlii iliski oldugu (8 = 0.294, p<0,001) belirlenmis ve H: hipotezi kabul edilmistir. Yilmaz vd. (2017)
tarafindan yapilan calismada benzer sonuglara ulasilmistir. Orgiitlerin &nemli bir kaynagi olan
calisanlarin yonetiminde izlenen politikalarin calisanlar iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Bu
kapsamda otantik liderlik algisinin ¢alisanlarin i¢ girisimcilik davranislar: tizerinde etkili oldugu ifade
edilebilir.

Calismanin iiglincii hipotezi olan “Calisanlarin orgiitsel destek algilars, i¢ girisimcilik davranislar:
tizerinde olumlu ve anlamli etkiye sahiptir.” hipotezi (f = 0.374, p<0.001) kabul edilmistir. Ciftci vd.
(2018) tarafindan yapilan ¢alismada calisanlarin orgiitsel destek algilarinin i¢ girisimcilik davranislar
tizerinde yenilikgilik ve proaktiflik boyutlarinda etkili oldugu belirlenmistir. Bu sonug ¢alismada ulasilan
sonucu destekler niteliktedir.

Calismanin dordiincti hipotezi olan “Calisanlarin otantik liderlik algilarmin i¢ girisimcilik
davranisi tizerindeki etkisinde algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.” hipotezini
degerlendirmeye yonelik yapilan analiz sonucunda (8 = -0.185, p<0.005) diizenleyici etkiye sahip oldugu
belirlenmis ve Hi hipotezi kabul edilmistir. Cahsanlarin otantik liderlik algilarmmm i¢ girisimcilik
davranisi {izerinde olumlu etki yaratabilecegi, calisanlarin orgiit ve yonetimden kaynaklanan
memnuniyetlerine karsilik orgiit icin olumlu bir seyler yapma gayreti ile ortaya ¢ikan i¢ girisimcilik
davranisma bir de Orgiitsel destegin devreye girmesiyle daha olumlu sonuglar ortaya ¢ikarabilecegi
degerlendirilmektedir.

Siirekli degisen gevresel kosullar, teknolojik gelismeler, uluslararas: biiyiik 6lgekli orgiitlerin
ekonomik faaliyetlerinin neden oldugu yogun rekabet ortami 6rgiitleri her gegen giin daha zor kosullarla
miicadele etmeye zorlamaktadir. Dis ¢evreden kaynaklanan bu zorluklarla miicadele edebilmek icin
oOrgiitler siirekli olarak yeni mal veya hizmet iiretmek veya degisen tiiketici taleplerine gore mal veya
hizmetlerini gelistirmeleri gerekmektedir. Bu kosullar altinda Orgiitlerin basarili olabilmesi icin
sergilenen yonetim ve liderlik tarzinin yaninda orgiit kiiltiirii ve politika uygulamalar ile sekillenen
orgiitsel destek de calisanlarin performanslar1 ve i¢ girisimcilik davranislar1 6nemli bir faktor olarak
degerlendirilmektedir. Is yasaminda yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzinin ve algilanan orgiitsel
destegin calisanlar agisindan ¢ok 6nemli oldugu ve oOrgilite yapacaklar: katkmin temelini olusturdugu
g0z ard1 edilmemeli ve galisanlarin yeteneklerini kullanabilecekleri ¢alisma ortaminin saglanmasinin
orgiitiin performansina katki saglayacagi ve rekabet giiciinii artirabilecegi ifade edilebilir.

Yapilan bu galismanin birtakim kisitlar1 da mevcuttur. Calisma savunma sanayinde faaliyet
gosteren bir orgilitte, belli bir zaman diliminde, orgiitte bulunan calisanlar iizerinde yapilmistir.
Calismanin farkli sektorlerde faaliyet gosteren orgiitlerde ve daha fazla sayida ¢alisanun katilimiyla
yapilmasi durumunda daha farkli sonuglara ulasilabilecektir.
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