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OZET

Gunimuzde rekabet yetenegine sahip olmak orgiitler igin kritik oneme sahiptir. Bu yetenegin kazanilmasinda
anahtar rol oynayan degiskenlerden birisi ¢alisanlarin yenilik¢i davranisa sahip olmalaridr. Calisanlarin
yenilik¢i davranig gosterebilmeleri orgiitiin yapt ve isleyisinde gelisim kiiltiirii, etik iklim ve dagitim adaleti
gibi ¢alisanlarin algi, tutum ve davramislarimi iizerinde belirleyici etkiye sahip degiskenlerin uygun bir
sekilde yer almast ile miimkiindiir. Bu kapsamda ¢alisanlarin yenilik¢i davramslarinda, gelisim kiiltiirii ve
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etik iklimin roli ve bu etkide dagitim adaletinin aracilik roliinii belirlemek bu ¢alismanin temel problemini
olusturmaktadir. Havacilik ve uzay sanayiinde yapilan bir arastrma ile 576 ¢alisanin tutumlar olgiilerek
agiklayicr bulgulara ulagiimaya ¢alisilmistir. Arastirma neticesinde, gelisim kiiltiirii ve etik iklimin yenilikgi
davranigi olumlu yonde etkiledigi ve bu etkiye dagitim adaletinin aracilik etkisinin oldugu belirlenmigtir.
Boylelikle ¢alismada ele alman degiskenler arasindaki iligkileri ait elde edilen bulgular neticesinde
yoneticilere dnerilerde bulunulmustur.

ABSTRACT

Today, it is very crucial for organizations to have competence ability. Employees' innovative behaviour is one
of the critical factors needed to acquire this ability. It's possible for employees to act innovative only if
organizations have some structurel and operational variables such as development culture, ethical climate
and distributive justice that has determinant affect on employees' perceptions, attitudes and behaviours. This
study examines the effect of development culture and ethical climate on employees' innovative behaviour and
mediating role of distributive justice on this effect. This study was conducted in aviation and aerospace
industry Industry and aimed to get explanatory findings by evaluating 576 workers' attitudes. As a result of
this study, it's found that development culture and ethical climate have positive effect on entrepreneur

behaviour and distributive justice has already mediating role on this effect. Hereby, some suggestions are
made for managers in consequence of findings about the relation among the variables examined in this sutdy.

1. GIRIS

Artan rekabet, isletmelerin kiiresellesmesi, pazar ve teknolojideki siirekli degisimler isletmeleri pazarlarda rekabet avantaj
kazanmak i¢in farkli yontem ve stratejileri etkin bir sekilde diigiinmeye zorlamaktadir. Yenilik bircok isletme tarafindan
rekabet Ustiinliigii saglamanin ve Orgiitsel basarinin yollarindan biri olarak kabul edilmektedir. Calisanlar, yenilikgi
davraniglarin is rolleri ve birimlerinde performans veya verimlilik artig1 getirecegine inandiklarinda beklenen performans
sonuglart pozitif oldugu bilinmektedir (Ostroff ve Schmitt, 1993). Son yillarda isletmeler rekabet avantaji elde edebilmek
icin, yonetim ve Uretim slregleri basta olmak tiizere {iriin ve hizmet Uretiminde yenilik kapasitesine sahip olmaya biyuk
O6nem vermeye baglamiglardir. CUnkd yenilik, rekabet avantaji elde edilmesini saglayan ¢ok gii¢lii bir kaynaktir
(Sastry,1999).

Orgiit kiiltiirii, alisanlarin davranis kurallarim diizenleyen, islem ve siirecler ile ilgili algilamalar1 bicimlendiren ve basarili
olmalarini saglayan degerler biitiinidir (Schein, 1984). Alt kiltir ise; orgitlerde farkli anlayis, davranis ve kiiltirel
yapilara sahip calisan gruplarini tanimlayabilmek icin orgiit kiiltiiriinden belirgin farklilik gosteren anlayis ve uygulamalar
olarak ifade edilmektedir (Trice ve Morand, 1991). Literatiirde orgiit kiiltiirii farkli alt kultlir boyutlarinda ele alinmustir.
Quinn ve Spreitzer (1991) orgiit kiiltiiriini hiyerarsik kiiltiir, grup kiltiirii, rasyonel kiiltiir ve gelisim kiiltiirii olarak dort alt
boyutta ele almistir. Gelisim kiiltiirii, ¢alisanlarin motivasyonunu saglayan bir orgiitsel alt kiiltiirdiir. (Scott vd., 2003; Lok
vd., 2005). Alt kiltiirler galiganlarin ise ait deger ve tutumlarmi glclendiren, Orgiit kiiltiiriine kiyasla bu degerlerin
igsellestirilmesi kapsaminda alt kultirler daha fazla odaklanma ve tutarhlik saglamaktadir (Lok vd., 2005). Nitekim
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arastirmacilar giiclii bir orgiitsel kiiltiire sahip olan igletmelerin daha basarili olacaklarini ileri siirmiiglerdir (Deal ve
Kennedy, 1982; Kotter ve Heskett, 1992).

Orgiit kiiltiiriiniin yan1 sira bir isletmede yenilik¢i davramslar iizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilen diger bir degisken ise
etik iklimdir. Ciinkii etik iklim, ¢alisanlarin bireysel algilarina dayanan, 6rgiitiin kendisine ve diger ¢alisanlara yonelik tavir
ve davraniglarin belirlenmesinde biiyiik 6nem tagiyan (Beugre ve Baron, 2001) bir degiskendir. Calisanlarin algi, tutum ve
davranislarinda etkili olan etik iklimin orgiitte ortaya cikabilecek yenilik¢i davranislar {izerinde yaygin ve belirleyici bir
karakteristige sahip oldugu degerlendirilmektedir.

Etik iklimi ile birlikte bu ¢alismada yer verilen diger bir 6nemli degisken ise érgltsel adaletin alt boyutlarindan birisi olan
dagitim adaletidir. Dagitim adaleti igletmelerde bir¢ok is tutum ve davranislar iizerinde onemli etkilere sahiptir. Yapilan
caligmalarda dagitim adaletinin isletmelerdeki g¢iktilar (izerinde gok giiclii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir
(Alexander ve Ruderman 1987; Tyler, 1994; Colquitt, vd., 2001; Janssen, 2001; Brashear, vd., 2004; Haara ve Spell, 2009)
Bu kapsamda glnimuzin rekabet kosullarinda yenilik¢i davramigin bir orgiitin en 6nemli ¢iktilarindan biri oldugu
degerlendirildiginde calisanlarin yenilik¢i davranisi tizerinde dagitim adalet algisinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Yukarida ortaya konulan yaklasim ¢ercevesinde, bu ¢alismada havacilik ve uzay sanayiinde faaliyet gosteren kiigiik ve orta
olcekli isletmelerde calisanlarin yenilik¢ilik davranisi sergilemesiyle iliskili oldugu diisiintilen; gelisim kiiltiird, etik iklim
ve dagitim adaleti faktorleri incelenmistir. Gelisim kiiltiiri ve etik iklim c¢alisanlardan beklenen davraniglarin
saglanmasinda etkisi oldugu diisiiniilen iki girdi degiskendir. Ancak gelisim kiiltlirii ve etik iklim ¢aliganlarin yenilikgi
davranisinin saglanmasindaki etkisini destekleyebilecek bir degisken olan dagitim adaleti de arastirmaya dahil edilmistir.
Geligim kiiltirii, etik iklim ve dagitim adaleti girdi degiskenleri ile ¢ikt1 degisken olan yenilikgilik davranisi arasinda Ki
iligkiler incelenmistir. Bu kapsamda arastirmada ele alman 4 degiskenden olusan modele ait gesitli analizler yapilarak
orneklem olarak ele alinan sektor bazinda durum ortaya konulmaya caligilacaktir.

2. TEORI VE HIPOTEZLER

Orgiitlerde gelisim kiiltiirii ve etik iklimin yenilik¢i davranis iizerindeki etkisi ve bu etkide dagitim adaletinin roliing
belirlemek tizere tasarlanan bu gorgiil aragtirmada ilk olarak teorik ¢erceve ortaya konulmus ve literatiirden yola ¢ikilarak
hipotezler olusturulmustur. Bu kapsamda geligim kiiltiirii, etik iklim ve yenilik¢i davranig arasindaki iligkiler incelenmis ve
ardindan bu iliskilerde dagitim adaletinin rolii ele alinarak hipotezler olusturulmustur.

2.1. Gelisim Kultaru

Orgiit kiiltiirii olduk¢a yeni bir gecmise sahiptir. Ciinkii grup normlar1 ve iklim gibi kavramlar 1930 yillarda Lewin ve
arkadaslar1 (1939) gibi ¢esitli psikologlar tarafindan kullanilmasina ragmen orgiit kiiltiirii kavrami ¢ok sonraki yillarda
literatlirde yer almaya (Schein 1990: 109) ve 1980°li yillarin baglarindan itibaren de sistematik olarak incelenmeye
baslanmustir (Hofstede, 1998). Orgiit kiiltiiriniin tanimmin net olarak ortaya konulamamasinin nedeni organizasyon
kavraminin kendisinin muglak olmasi ger¢eginden kaynaklanmaktadir (Schein 1990). Bu nedenle dérgit kiltlrinin ¢ok
sayida tanimu yapilmstir (O’Reilly, 1989; Quinn, 1988; Chatman ve Jehn, 1994; Hofstede, 1980). Kiiltiir, temel varsayim
yapilari, belirli bir grup tarafindan kesfedilen ve gelistirilen, dis uyum ve i¢ biitiinlesme sorunlari ile bas etmeyi 6greten,
gecerliligi kabul edilen ve bu nedenle ¢alisanlarin problemler karsisinda dogru hissetme, algilama ve diisiinmesini saglayan
ve dgrenilmesi gerekli olan degerler biitlini (Schein 1990: 111) olarak ifade edilmektedir.

Aragtirmacilar organizasyon kiiltiliriinii gesitli kriterleri esas alarak farkli siniflandirmalarda bulunmuslardir (Cameron ve
Freeman 1991; Quinn ve Rohrbaugh 1983; Wallach 1983; Denison ve Mishra, 1995). Ornegin Jones (1983) islem maliyeti
yaklagimindan hareketle 6rgiit kiiltiiriinii profesyonel kultur, Gretim kiltird ve burokratik kulttr olmak tzere (¢ alt boyuta
ayrrmustir. Quinn ve Spreitzer (1991) ise orgiit kiltiiriint dort alt boyuta bolimlendirerek; hiyerarsik kiiltiir, grup kiiltiird,
rasyonel kiiltiir ve gelisim kiltird olarak adlandirmiglardir. Bu g¢alismada Quinn ve Spreitzer (1991)’in yaklasimi
benimsenerek dort alt boyuttan dig odakli kiiltiir ¢esitlerinden biri olan gelisim kiiltiirii ele alinmustir.

Orgiit kiltiiri, isletmelerde oncelikle karar alma yontemleri olmak iizere (Shane, 1992) calisanlarin davramislarim,
inanglarmi, tutumlarim ve faaliyetlerini etkilemektedir (Reeves ve Bednar, 1994). Gelisim kiiltlr( gibi Orgit kiltur
boyutlar1 ise calisanlarin dogrudan isleriyle ilgili ve onemli deger ve tutumlart icermekte ve bu deger ve tutumlari
guclendirmektedir. Ayrica bu degerlerin tanimlanmasi ve esas alinmasi agisindan Orgiit kiiltiiriine kiyasla daha fazla
tutarlilign ve odaklanmayi saglamanin (Lok vd., 2005) yam sira ¢alisanlarin rasyonel tutum ve davramis sergilemesini
saglayarak (Gregory, 1983) calisanlarin tutum ve davraniglarma olumlu yénde etkimektedirler (Wallach, 1983).

Gelisim kulttrd; degisim, dogallik, agiklik, uyarlanabilirlik ve cevaplanabilirlik olarak siralanan esneklik degerlerini esas
alan (Quinn, 1988) dis odakli bir alt kiiltiir ¢esididir. Orgiitlerde yer alan esneklik degerleri; acik ve ¢ok gesitli iletisim
kanallar1, gevsek ve resmi olmayan kontroller ve hiyerarsik kademelerin tamamini kapsayan serbest bilgi akisimi tesvik
etme (Burns ve Stalker, 1961) gibi faktorlerin belirgin hale gelmesini saglamaktadir. Geligsim kiiltiiriinde 6rgiitiin biiyiimesi
ve yeni kaynaklarin elde edilmesi safhalarinda calisanlar1 cesaretlendiren esnek bir orgiit kiltiirtidiir. Gelisim kiiltiird;
gelisme, esneklik ve dig ¢evre lizerine odaklanmakta (Deshpande ve Webster, 1989) ve bu odaklanmanin temel unsurlart
ise biiylime, kaynaklarin elde edilmesi, yaraticilik ve dis gevreye uyum olarak siralanmaktadir (Quinn, 1988; Deshpande ve
Webster, 1989; Denison ve Spreitzer, 1991). Gelisim kiiltiirli; blyime, uyum yetenegi, yenilik ve yaraticiligi esas alan
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(Burns ve Stalker, 1961) ve o6zellikle ¢alisanlarin 6grenme ile ilgili motivasyonuna olumlu yoénde katki saglayan bir érgt
alt kiltdridir (Scott vd., 2003; Lok vd., 2005). Gelisim kiiltiir degerlerinin hakim oldugu isletmelerde liderler; girisimei,
idealist, risk alabilen, vizyon gelistirebilen bunun yani sira ek ve dis kaynaklarin elde edilmesine ve seffafliga
odaklanmaktadirlar (Denison ve Spreitzer, 1991).

2.2. Etik iklim

Kavramsal olarak, etik iklim orgiitsel ¢calisma ikliminin bir tlridlr. Sosyoloji ve uygulamali psikoloji disiplinleri igerisinde
yer alan orgiitsel davrams caligmalar1 Orgutsel is iklimleri tizerine yogunlasmistir. Bu kapsamda 1950°den bu yana is
iklimlerinin 6nctlleri ve ardillart (Wimbush ve Shepard, 1994) konusunda birgok caligma yapilmustir. Is iklimleri, 6rgiit
norm ve kurallar tarafindan sekillendirilen 6rgut yapr ve prosediirleri iginde var olan, orgiitsel aktdrler tarafindan kabul
edilen ve genis gerceveli bir orgiitsel iklim gesididir. Ozellikle, iklimler érgitin resmi ve gayri resmi; paylasilan prosediir
algilari, politikalar ve uygulamalari olarak anlagilir (Reichers ve Schneider, 1990). Orgiit iklimi, etik olarak degerli veya
degerli olmayan veya islerin nasil olmasi gerektigini isaret eden normlarin, degerlerin ve inanglarin bir araya getirilmesi ve
bu sureci giiclendirme islevi gormektedir (Wyld and Jones, 1997). Victor ve Cullen (1988: 101) etik iklimi, etik icerige
sahip drgutsel prosedir ve uygulamalardaki hakim algi olarak tanimlamustir.

Etik iklim, ahlaki sonuglari olan orgiitsel siiregleri, politikalar1 ve uygulamalari yansitan kural koyucu bir is yeri iklimidir.
Bu ¢esit iklimler, iiyelerin bazi etik muhakeme veya davrams yapilarmin isletme igerisinde karar verme icin beklenen
standartlar ve normlar olduklarna inanmalari ile ortaya ¢ikarlar (Cullen ve digerleri, 2003). Etik iklim, dogru davranisi
neyin olusturdugu algisidir ve bdylece etik konularin idare edildigi psikolojik bir mekanizmaya dondisiir. Etik iklim, hem
karar verme siirecini hem de etik ¢ikmazlara karsilik ortaya ¢ikan davramisi etkiler. Etik yaklagimlar, etik kararlar alinirken
kullanilan kistas, mantik, ya da standartlardir. Ayrica etik iklimler, 6rgiitsel kiiltiiriin etik boyutlaridir ve 6rgiitlerin etik ve
kimligi olarak algilanir (Victor ve Cullen, 1988). Etik iklim, sadece calisanlarin hangi konulari etik agidan uygun
gordiiklerini etkilemez, ayni zamanda Galisanlarin bu gibi konular1 anlamak, tartmak ve agiklamak i¢in kullandiklar1 ahlaki
kriterleri belirler (Cullen vd., 1989).

Orgiitsel etik iklim ¢alismalarma Victor ve Cullen’nin (1987,1988) onciiliik etmis ve etik iklim modelinin temelini ii¢ etik
yaklasim olusturmaktadir. Bu yaklasimlar, egoizm, yardimseverlik ve ilkelilik etik temellerini kapsamaktadir. ik yaklasim
egoizmdir. Egoizm, hem birey icin hem de orgiit i¢in cezadan kurtulma ve odiillendirme arayisinda bulunan orgiitsel
davranisi temsil eder. Bu ¢ogu zaman, verimlilik anlaminda bireysel ve orgiitsel etkinligin ve maliyet etkinliginin baglica
hedef oldugu bir iklime yol agar. Ikinci yaklasim ise yardimseverliktir. Bu yaklasim, iiyeler icin en fazla iyiligi ve
memnuniyeti ve en az rahatsizligi aragtiran Orgiitsel davranigi temsil eder. Bu yaklasim, temelinde demokratik ve
fonksiyoneldir (Mil 2002). Yardimseverlik yaklagimi, dostlugu, kisiler arasi iligkileri, grup bagliligini ve toplum iyiligini
tesvik etmeyi amaglamaktadir. Bu gercevede son teori ise, ilkeliliktir. Onceki iki insan (teleolojik) temelli yaklagimlarin
aksine, bu yaklagim, bireyin veya grubun mutluluguna ve memnuniyetine agirlik vermekten ¢ok, soyut kisisel olmayan
davranis kurallarina odaklanmaktadir. Ilkelilik etiksel bir ikilem ile karsilasildiginda, orgiitsel normlar calisanlarin
kararlarinda kurallara ya da standartlara bagli kalmasim énermektedir (Victor ve Cullen, 1988). Bu kurallar, kisisel ahlak,
orgutsel kural, prosedirler, yasal ve profesyonel davranis kurallar1 yapilarinda kendini géstermektedirler (Kohlberg, 1969).

Aragtirmalar, calisanlarin etik ve etik olmayan davranislar1 ayirt edilmesini saglayacak agik standartlara sahip orgiitlere
karsi olumlu tutum gelistirdiklerini gdstermistir. (Treviflo, vd., 2001; Valentine ve Barnett 2003). Etik iklim ile ilgili
yapilan bir meta analiz ¢alismasi etik iklim algisinin, hem olumlu hem de olumsuz &rgiitsel sonuglarin ortaya ¢ikmasini
kolaylagtiran gii¢lii bir degisken oldugu ortaya ¢ikarmistir (Martin ve Cullen, 2006). Yapilan gorgiil ¢alismalar da ise, etik
iklimin birgok orgiitsel ¢ikt1 davranislar (is tatmini, rol stresi, rol belirsizligi, i performansi, orgiitsel baglilik; psikolojik
iyilik, fonksiyonel olmayan davramislar) tizerinde 6nemli bir belirleyici degisken oldugu bulgusuna erisilmistir (Jaramillo,
vd., 2006; Singh 1998; Schwepker, vd., 1997; Weeks vd., 2004; Wingreen, 2003; Okpara, 2004; Vardi, 2001).

2.3. Dagitim Adaleti

Son yillarda aragtirmacilar ¢alisanlarin is tutum ve davraniglarini sekillendirmede 6nemli bir rolii olan orgiitsel adalete
dikkatlerini yogunlastirmuglardir (Clay-Warner, vd., 2005). Bu arastirmacilar genellikle esitligin; ¢iktilarin esitligi veya
dagitim esitligi, ¢iktilarin belirlendigi siireglerin esitligi veya siiregsel esitlik ve tstlerin ¢aliganlara davraniglarinin esitligi
veya etkilesimsel esitlik olmak tizere ii¢ boyutunu arastirmislardir (Adams, 1965; Folger ve Greenberg, 1985; Bies ve
Moag, 1986). Literatiirde orgiutsel adalet, genellikle dagitim adaleti icerigine odaklanir ve ¢alisanlarin elde ettikleri
faydalarin adilligi hakkinda algilamalart olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla dagitim adaleti is yerinde olusan ¢iktilarin
(faydanin) adil paylasimu ile ilgilidir (Adams, 1965).

Dagitim adaleti kavramimin esitlik teorisi (Adams, 1965) ve sosyal degisim teorisine (Blau, 1964) dayanan kokleri
bulunmaktadir. Her iki teoride de ¢alisanlarin, harcadiklari ¢aba ile aldiklart ddiiller arasindaki orani adil ve sosyal degisim
iliskisi kapsaminda degerlendirme egiliminde olduklarini iddia etmektedir. Esitlik teorisinde dagitim adaleti "bireyin elde
ettigi sonuglarin ve hisselerin algilanan esitligi" olarak tanimlanmistir (Folger ve Cropanzano, 1998: 21). Bir baska tanimda
ise dagitim adaleti ¢alisanlarin "kendi girdilerine verilen ddiillerin esitlik degerlendirmesi" olarak ifade edilmistir (Mueller,
vd., 1999: 871). Dagitim adaleti, bireylerin kendi girdi ve sonuglarini, diger ¢alisanlar ile karsilastirdiklarinda ulastiklart
esit sonuclar anlamina gelmektedir. Ornegin, bir calisan diger calisanlarin aldigi maas ve sonuglari karsilastirabilir ve
calismalari ile elde ettikleri 6diiller hakkinda bir karsilagtirmada bulunabilir (Adams ve Freeman 1976).
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Sosyal Degisim Teorisinde ise, iki grup arasindaki kaynaklarin degisimiyle gelistirilen iliskiler {izerinde yogunlasir. Bu
teoriye gore, bireyler digerlerinden sagladiklar1 fayday1 geri 6demeye zorunlu hissederler (Blau, 1964; Emerson, 1976).
Daha acik bir sekilde soylemek gerekirse, bir grup digerine bir fayda saglarsa, diger grup bir fayda saglayarak karsilik
vermeye motive olurlar. Grup, digerlerinden sagladig1 faydaya karsilik vermeyi reddedebilirken kargihigim1 6demeyenler,
giivensizlik, sayginligin azalmasi, gelecekteki faydalardan yararlanamama ve bunun gibi birgok miieyyidelerden olusan
negatif sonuglara maruz kalirlar (Gouldner, 1960). Buna karsilik, karsilik 6demeyi segenler, faydalarin, ortak giivenin,
onaylanmanin ve sayginin bulundugu, kendi kendine dénen bir degisim sisteminin iginde bulurlar (Blau, 1964). Orgiitsel
adalet agisindan, galisanin yoneticisinden veya orgiitten adil yaklasim gérmesi agik uglu ve yakin sosyal degisim iliskisinin
olugmasina neden olmaktadir. Yonetici ve ya orgiit tarafindan gosterilen adil yaklasim, calisanin karsilik verme
yikimliiliglini ortaya ¢ikarmaktadir (Cropanzano vd., 2001).

Sonuglara odaklanan dagitim adaleti ¢ogunlukla sonuglara gosterilen biligsel, duygusal ve davranigsal tepkiler ile iligkilidir.
Bazi sonuglarin ¢alisan tarafindan adaletsiz olarak algilanmasi durumunda ¢aliganin biligsel 6zelliklerini, duygularint ve
davramglarini etkiledigi diistiniilmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Nitekim dagitim adaleti igyeri tutum ve
davramiglarinin 6nemli bir belirleyicisidir (Clay-Warner, vd., 2005).

2.4. Yenilik¢i Davranis

Yeni pazar-iiriin kombinasyonlar, talep degisiklilikleri, 6nceden farkina varilmis pazar bosluklari, isletmeler i¢in 6nemli
6lglide potansiyel yiksek gelir getirici ve biiylime firsatlar1 saglamaktadir. Bu firsatlar1 yakalamak, dizenleyebilmek veya
yapilandirabilmek i¢in devam eden siireglerin yeniden degerlendirilip, diisiiniilmesine ve yenilik¢i eylemlere ihtiyag
bulunmaktadir (Lumpkin ve Dess 1996). Yenilik¢ilik; verimlilik, etkinlik ve orgiitsel rekabetin saglanmasinda isletmeler
icin olduk¢a 6nemli bir kavramdir (Osterloh ve Frey, 2000). Bir isletmenin yeni degerleri taniyip farkina varmasi, yeniligi
saglayacak yeni bilginin alinmasi, isletmeye uyumlastirilmast ve ticari Urlin/hizmetlere uygulanmasi yenilikgilik
yeteneginin kazanilmasim saglayan 6nemli sureglerdir (Cohen ve Levinthal 1990).

Yenilik¢i davranig kavramini daha iyi anlagilmasinmi saglamak igin oncelikle yenilik ve yenilikgilik kavramlarinin
tanimlanmasinda fayda bulunmaktadir. Yenilik, yeni ve faydali is Uriinleri prosediirler ve sireglerin bilincli olarak
uygulanmasidir (West ve Farr, 1990). Yeniligin bir diger tamim ise, yeni fikirlerin igletmeye transferi ve bunlarin pratige
uygulanmasidir. (Van de Ven vd., 1989). Yeniligin, orgiitsel ve yonetimsel degisiklikleri icerebilecegi gibi yeni iiriin
stiregleri, girisimler, sistemler, iiretim yontemleri, ticari diizenlemeler ve hizmetleri de kapsayabilmektedir (Trott 1998: 13).
Yenlikcilik ise “hizmet ve Uriin Uretiminde yeni Uretim yontemlerinin uygulanmasi ve c¢alisma siireclerinde yeni
yOntemlerin gelistirilmesidir” (Samuel 2000: 519). Diger bir ifade ile yenilikgilik, bir isletmede siireglere, hizmetlere ve
tiriinlere yeni fikirlerin kabulii ve basarili bir sekilde uygulanmasidir (Thomson 1965).

Organizasyonlar son derece dinamik ve rekabetgi is ortamu ile basa ¢ikmak i¢in daha iyi ve yeni siiregler olusturmak igin,
calisanlarin yenilik¢i potansiyelinden yararlanmalar1 gerekmektedir. Bircok uzman ve akademisyen calisanlarin yenilikgi
davraniglarinin 6rgiitsel basarinin elde edilmesinde yardimei oldugu goriisiindedirler (Unsworth ve Parker, 2003; Van de
Ven, 1986; Amabile, 1988). Yenilik¢i davramg, problemlerin taminmasi, fikir ve ¢6ziimlerin 0retilmesi, fikirleri
destekleyecek alt yapilarin olusturulmasi ve fikirlerin uygulanmasini kapsayan ¢ok agamali bir siirectir (Scott ve Bruce,
1994). Yenilik¢i davranis, ¢aliganin bilingli olarak iriinler, siire¢ler prosediirlere ait yeni fikirleri kendi is roliine, is
birimine veya butun 6rgite uygulamasi veya benimsemesi olarak tanimlanmaktadir (West ve Farr, 1989). Yenilikgi
davranig 6rnekleri; galisanlarin yeni teknolojileri kesfetme, amaglara ulagmay1 saglayacak yeni yollar 6nerme, yeni ¢aligma
yontemleri uygulama, yeni fikirleri uygulamak icin gerekli olan kaynaklar1 giivence altina alma ve yeni kaynaklar
aragtirma davramiglar1 olarak siralanabilir (Yuan ve Woodman 2010). Yenilik¢i davrams c¢alisanlarin yeni fikirler
iretmesinin yam sira orgilit veya is birimi i¢in diger ¢alisanlar tarafindan {iretilen yeni fikirlerin i¢sellestirilmesini de
kapsamaktadir (Woodman vd., 1993).

2.5. Gelisim K(iltiirii, Yenilik¢i Davrams, Etik Tklim ve Dagitim Adaleti iliskisi
2.5.1. Gelisim Kultir( ve Yenilik¢i Davrans liskisi

Son yillarda aragtirmacilar gelisim kiiltiirii gibi benzer alt kiiltiirlerin ¢aliganlarin algilamalari ve eylemlerini bigimlendiren
onemli bir degisken oldugunu bildirmislerdir (Bunch, 2007). Bu kapsamda &rgut kiltiirl ile yenilikgilik arasinda iligkileri
aragtiran ¢ok sayida calismaya rastlanmis olup bu ¢aligmalarda orgiit kiiltiirii ile yenilikgilik arasinda iliski olduguna dair
bulgular tespit edilmistir (Flynn ve Chatman 2001; Heracleous, 2001; Prajogo ve McDermott 2005; Bates ve Khasawneh,
2005; Elenkov ve Manev 2009; Jaskyte, 2003; Jaskyte, 2004). Literaturde dogrudan geligim kiiltiirii ile yenilikgilik arasinda
ki iliskiyi aragtiran ¢aligmalar mevcuttur. Ornegin Lau ve Ngo yaptiklari galismada (2004) gelisim kiiltiiriiniin yenilikgilik
lizerinde pozitif etkisinin oldugunu tespit etmistir. Benzer bir ¢alismada geligim kiiltiiriiniin yenilik¢i davranis ile iliskili
oldugu ve yenilik¢i davramis1 pozitif ve anlamli olarak arttirdigi belirlenmistir (Akko¢ vd. 2011). Ayrica Weia ve
arkadaslar1 (2011) tarafindan 223 adet Cinli isletmenin 6rneklem olarak alindigi calismada gelisim kiiltiiriintin, triin
yeniligini pozitif yonde artirdigi bulgusuna erisilmistir. Bu kapsamda kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak
gelisim kiiltlirtiniin yenilik¢i davranisa etkisini test etmek iizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 1: Gelisim kiiltiirii ¢alisanlarin yenilik¢i davranisini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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2.5.2. Etik Iklim ve Yenilik¢i Davranis Tliskisi

Aragtirmacilara gore, etik iklimler, 6rgitiin biyiik bir béliimiinii etkileyen, orgiitlerin genel ve yaygin karakteristikleri
olarak kavramsallastirilmiglardir. Etik iklim algilamalari, is yerinde hangi etik konularin ele alindigini ve etik konularin
¢oziimlenmesinde kullanilan kriter ¢esitlerini etkileyebilir. Boylece, etik iklimler, orgiitsel karar vermeyi ve etik ¢ikmazlara
sistemik tepkileri yonlendiren normatif sistemleri tanimlarlar (Victor ve Cullen, 1988). Bu itibarla, etik iklim orgiitsel
Kiiltiiriin bir bilesenidir (Cullen vd., 1989). Orgut kiltirii ve etik iklim, 6rgiit icinde yenilik ile ilgili yaygin olarak kabul
edilen orgiitsel degerler vasitasiyla yenilige inanan ¢alisanlar arasinda baglilik olusturmasi, dogrudan yenilik¢i davranig ile
ilgilidir (Hartmann, 2006). Yapilan bir ¢aligmada girisimciler ve yoneticilerin bir¢ok etik konu tiizerinde genel bir
uzlasmaya varmalarina ragmen, bazi alanlarda girisimcilerin siirekli olarak etik davranig lizerine daha fazla vurgu yaptig
sonucuna ulagilmistir  (Hisrich, 1998). Hisrich (1998), gore kisisel degerler girisimcilerin etik problemler ile
karsilastiklarinda bunlart nasil algiladiklarint ve hareket ettiklerini giiglii bir sekilde etkileyebilmektedir. Baska bir
calismada isletme yenilikgiligi ile etik iklim boyutlar arasinda kuvvetli bir iliski tespit edilmistir (Neubaum, vd., 2004).
Yenilik¢ilik alaninda yapilan c¢aligmalarda Orglt iklim faktorlerinin yonetici ve calisanlarin yenilik¢i davraniglarin
etkiledigi ifade edilmistir (West ve Wallace, 1991; West ve Anderson, 1996). Bu kapsamda etik iklim ile calisanlarin
yenilik¢i davranis degiskenleri arasinda iliski olabilecegi diisliniilmiistir. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola
cikilarak etik iklimin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina etkisini test etmek {izere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 2: Etik iklim ¢alisanlarin yenilik¢i davranigini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
2.5.3. Gelisim Kiiltiirii ve Dagitim Adaleti Tliskisi

Orgiit kiiltiirii ok yonlii bir yap1 olmakla birlikte drgiit iiyeleri tarafindan paylasilan varsayimlar inanglar, hedefler, bilgi ve
degerler olarak tammlanmaktadir (Deal ve Kennedy, 1982; Schein, 1992). Orgiit kiiltiirii, calisanlarin tutum ve
davranislarini diizenleyen, orgiite ait biitiin hususlar ile ilgili algilamalar1 bi¢imlendiren degerler biitiiniidiir (Schein, 1984).
Dagitim adaleti, ¢alisanlarin 6rgiit iginde kendilerine kars1 adil davranilip davranilmadigr hakkinda yargiya sahip olmalarini
saglamaktadir. Calisanlar sergiledikleri ¢aba ve karsiliginda verilen ddiillerin ve kendilerine gosterilen davranislarin adil
olup olmadig1 hakkinda bir kanaat edinmekte ve bu kanaat neticesinde isine ve orgiite kars1 sergileyeceklerini tutum ve
davranislar1 belirlemektedirler (Greenberg, 1990). Dolayisiyla dagitim adaleti, ¢alisanlarin 6rgiit icinde sergiledikleri tutum
ve davraniglartyla dogrudan iligkilidir (Colquitt vd., 2001). Dagitim adaletsizligi, ¢alisanin 6diil alan diger c¢aliganlara
kiyasla bekledigi miktarda 6diil alamadiginda ortaya ¢ikmaktadir. Adaletsiz dagitim algisi, c¢alisanlarin olumsuz bazi
davraniglar gostermelerine neden olabilmektedir (Beugré, 2002). Dagitim adaleti genellikle ¢alisanlarin ¢iktilara verdigi
bilissel, duygusal ve davranissal tepkilerle iligkilidir. Bu nedenle sonuglardan biri ve bir kaginin adil olmadigt durumlarda
¢aliganin algilarim, diistincelerini ve davranislarim etkileyebilecegi diistiniilmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Bu
kapsamda gelisim kiiltiirii ile dagitim adaleti degiskenleri arasinda iliski olabilecegi diistiniilmiistiir. Ancak bu iki degisken
arasinda iliskiyi ele alan gdrgll bir ¢alismaya rastlanilmamigtir. Kuramdan yola ¢ikilarak gelisim kiiltiiriiniin dagitim adalet
algisia etkisini test etmek iizere gelistirilmis hipotez agsagida sunulmustur.

Hipotez 3: Gelisim kiiltiirti ¢alisanlarin dagitim adalet algisini pozitif ve anlaml olarak etkiler.
2.5.4. Etik Iklim ve Dagitim Adaleti Iliskisi

Calisanlarin bireysel algilarma dayanan etik iklim, orgiite ve oOrgiitteki calisanlara yonelik tavir ve davranislarin
belirlenmesinde biiyiik 6nem tagimaktadir (Beugre ve Baron, 2001). Yapilan bir caligmada orgiitsel adalet ile etik
uygulamalarin ¢alisanlar iizerinde benzer davranigsal ¢iktilara yol actigi bulgusuna erisilmistir (Trevino, vd., 2001).
Literatiirde etik iklim ile dagitim adaleti iligskisini agiklayan az sayida calismaya rastlanilmistir. Ornegin Victor ve
Cullen’nin (1987,1988) etik iklim siniflandirmasinin esas alindig1 ve Hong Kong’da yer alan 123 firma ilizerinde yapilan
caligmada egoizm ve ilkelilik boyutlari ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonlii, yardimseverlik boyutu ile dagitim adaleti
arasinda negatif yonlil iliski tespit edilmistir (Lau ve Wong, 2009). Bu kapsamda kuramdan ve gérgiil arastirmalardan yola
cikilarak etik iklimin dagitim adalet algisina etkisini test etmek {izere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 4: Etik iklim ¢aliganlarin dagitim adalet algisin1 pozitif ve anlamli olarak etkiler.
2.5.5. Dagim Adaleti ve Yenilik¢i Davranis Tliskisi

Adalet algis1 calisanin davraniglarini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisanlar, yoneticilerin kendilerine karsi adil
olduklarimi algiladiklarinda, isbirligi yapma ve alinan kararlari desteklemeleri kolaylagmaktadir (Cropanzano, 2001).
Yoneticilerin Orgiitsel adalet algis1 yilksek diizeyde olan ¢aliganlarin, Orgiite aidiyetlerinin, bagliliklarmin, oOrgiitsel
vatandaslik davraniglarinin ve i tatminlerinin yiiksek olmasinin bir sonucu olarak, inisiyatif almalar1 ve goniillii ¢aligmalari
$6z konusu olabilmektedir (Basim vd., 2009).

Literatiirde dogrudan dagitim adaleti ile yenilik¢i davranis iligkisini aragtiran c¢aligmalar bulunmaktadir. Yapilan bir
caligmada yiiksek diizeyde algilanan dagitim adaletinin ¢alisanlarin yenilik¢i davramislarimi arttirdigr tespit edilmistir
(Janssen, 2001). Diger bir ¢alismada ise dagitim adaletinin yenilikgilik iizerinde etkili oldugunu, c¢alisanlar 6rgit iginde
dagitilan gorev, 6diil ve benzeri hususlarin adil oldugunu algiladiklarinda yenilik¢i davranislar sergileyebildikleri sonucuna
ulagilmigtir (Meydan, 2010). Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak dagitim adaletinin yenilik¢i davraniga
etkisini test etmek (izere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 5: Dagitim adaleti ¢alisanlarin yenilik¢i davranigini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Yukarida “gelisim kuiltird, etik iklim, yenilikcilik ve dagitim adaleti” degiskenleri arasinda iliskiler kuram ve gorgiil
aragtirmalar 1s18inda ortaya konulmustur. Bundan sonraki agamada dagitim adaletinin aracilik etkisinin olup olmadig:
aragtirtlmistir. Yapilan gorgiil ve meta analiz caligmalarda dagitim adaletinin; is performansi, i§ tatmini, iste kalma ve
ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik, glven, gozetim degerlendirmesi ve yenilik¢i davranis gibi c¢aligan ¢ikti davranislari
tizerinde belirleyici etkisinin olduguna dair bulgulara erisilmistir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Folger ve Konovsky,
1989; McFarlin ve Sweeney, 1992; James, 1993; Colquitt, vd., 2001; Tyler, 1994; Brashear, vd., 2004; Alexander ve
Ruderman 1987; Haara ve Spell, 2009; Janssen, 2001). Dagitim adaletinin yapilan bir ¢aligmada duygularin igyeri
sadakatine etkisinde aracilik rolii oldugu belirlenmistir (Chebat ve Slusarczyk, 2005). Bir bagka ¢alismada da calisanlarin
cinsiyeti ile Orgiitsel baglilik ve gorev siiresi iligkisinde dagitim adaletinin aracilik rolii oldugu belirlenmistir
(Ramamoorthy ve Flood, 2004). Yukarida yer alan gelisim kiiltiirii, etik iklim, yenilikgilik ve dagitim adaleti” degiskenleri
arasinda iliskileri inceleyen kuram ve gorgiil ¢alismalardan hareketle, hem gelisim kultlriinin hem de etik iklimin
caliganlarm yenilik¢i davranigina etkisinde dagitim adaletinin aracilik rolii olabilecegi disiiniilmistiir. Literatiirde
isletmelerdeki gelisim kiltiiriiniin ve etik iklimin calisanlarin yenilik¢i davranisina etkisinde dagitim adaletinin aracilik
etkisini inceleyen aragtirmaya rastlanilmamistir. Bu boslugu doldurma ihtiyaci da dikkate alindiginda, gelisim kilturu ve
etik iklimin calisanlarin yenilik¢i davranigina etkisinde dagitim adaletinin aracilik etkisini arastirmak iizere asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 6: Gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina etkisinde dagitim adaletinin aracilik rolii vardir.
Hipotez 7: Etik iklimin ¢alisanlarin yenilik¢i davranigina etkisinde dagitim adaletinin aracilik rolii vardir.

Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak olusturulan aragtirma modeli ve hipotezler Sekil 1’ de sunulmustur.

Dagitim o
) Adgaleti Yenilikgilik

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Gelisim kiiltiirii (GK) ve etik iklimin (EI) yenilik¢i davranis (YD) (izerine etkisini ve bu etkide dagitim adaletinin (DA)
aracilik roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, dncelikle 6rneklem ve Slgeklere iligkin bilgilere yer verilmistir.
Ardindan orneklemlerden elde edilen veriler 1s1¢inda olusturulan modele iligkin analizler yapilmistir. Bu kapsamda
oncelikle her bir degiskenin dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan degiskenler arasi korelasyonlar tespit edilmistir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Ardindan aracilik testlerini test etmek
lzere sobel testleri yapilmustir. TUm bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir ile karsilastirilarak
yOnetici ve aragtirmacilara onerilerde bulunulmustur.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma evrenini Ankara ve Eskisehir illerinde faaliyet gosteren kiglk ve orta 6lgekli havacilik ve uzay sanayii
isletmelerinde ¢alisanlar olugturmaktadir. Bu 6rneklemde yaklasik 7000 kisi ¢aligmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik
siirlart icerisinde %5’lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiyiikliigii 384 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran,
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1992: 253). Bu kapsamda kiimelere gore 6rnekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam 750 kisiye anket uygulamasi
yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 602’si geri donmiis, 576’s1 analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin %20,7’si kadin (n=119), %77,5’i U (n=446) evlidir. Caliganlarin %26,2 (n=151) lise, %65,1
(n=375) Universite, % 8.7’ si de (n=50) de lisansiistii egitim derecesine sahiptir. Orneklemin, %14,9°u (n=85) 18-24 yas,
%20’si (n=115) 25-32 yas, %18°,9’u (n=109) 33-40 yas ve %46,2’si de (n=266) de 41 ve yukari yaslar arasindadir.
Calisanlarin %25,8’i (n=149) 3 yildan az, %50,9’u (n=293) 4-9 yil arasi, %14’0 (n=81) 16-21 yil aras1 ve %9,3’0 de
(n=53) de 22 ve yukar1 y1l i deneyimine sahiptir.

3.2. Arastirmanin Olgekleri

Gelisim kiiltiirii (GK) ve etik iklimin (El)’(in girisimci davranis (YD) iizerine etkisini ve bu etkide dagitim adaletinin (DA)
aracilik roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan &lgeklere iligkin bilgiler asagida verilmektedir.
Arastirmada kullanilan 6lgekler Tablo 1°de sunulmustur. Olgeklerin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS paket
programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos programi ile analiz edilmistir.

3.2.1.Gelisim kiiltiirii: 1sletme kiiltiiriiniin gelisim kiiltiirii veya etik iklim olup olmadigim belirlemek iizere Quinn (1988),
Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003) tarafindan gelistirilen ve Tseng ve Lee, (2009) tarafindan kullanilan 8
maddeli gelisim kiltiirii 6lgegi kullanilmustir. Gelisim kiiltiirii 6lgeginde sorular “Calistigim isletme verimlilik ve
yaraticthga agwrlik verir “* ve “Cahstigim isletme reformcu ve risk alan yoneticiye énem verir* seklindedir. Olgekte
cevaplar 5°1i likert 6lcegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bu ¢alismada Tseng ve Lee
(2009)’nin ¢alismasinda kullanilan 6l¢egin Tiirk¢e gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir. Tseng ve Lee (2009)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1.73 tespit edilmistir.

Gelisim kiiltiirii 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi
sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz sonucunda 8 maddeli
dleegin faktor yiiklerinin .69 ile .73 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .92 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos paket programu ile dogrulayici faktor analizi
yapilmigtir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .64 ile .68
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olcegin uyum iyiligi degerleri diger lgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda dlgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86 olarak bulunmustur.

3.2.2.Etik iklim olcegi: Isletmelerdeki etik iklim algisini belirlemek {izere Luria ve Yagil (2008) tarafindan gelistirilen 6
maddeli 6lgekten yararlamlmustir. Etik iklim 6l¢eginde sorular “YOneticimize gore kurallara uyan iyi bir ¢alisandwr.” ve *
Yéneticimiz ¢alisanlardan isini ihmal edeni rapor etmesini bekler” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°l1i likert dlgegi ile
alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bu ¢alismada Luria ve Yagil (2008)’in ¢alismasinda
kullanilan 6l¢egin Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir. Luria ve Yagil (2008) tarafindan yapilan
glivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .65 olarak tespit edilmistir.

Etik iklim 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla Oncelikle kesfedici faktér analiz yapilmistir. Analizi
sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz sonucunda 6 maddeli
dlgegin faktor yiiklerinin .68 ile .74arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .86 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi
yapilmstir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .63 ile .69
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .81 olarak bulunmustur.

3.2.3.Dagitim adaleti dl¢egi: Calisanlarin dagitim adaleti algilarini 6lgmek {izere Moorman (1991) tarafindan gelistirilen
ve Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gegerleme calismasi yapilan dagitim adaleti dlgegi kullanilmugtir. Olgekte
sorular “Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil oldugu kanaatindeyim” ve “Ucret diizeyimin adil oldugunu
diisiintiyorum” geklindedir. Toplam 5 ifadeden olusan bu 6lgekte cevaplar 5°1i likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda
dagitim adaleti icin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .91 olarak tespit edilmistir. Olgegin Tiirkceye cok sayida gevirisi ve
uyarlamast mevcuttur. Bu ¢aligmada Karaeminogullar1 (2006) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evirilen ve &gretim iiyelerinde
kullanilan o6lgek kullanilmistir. Karaeminogullari (2006) tarafindan yapilan giivenilirlik analizi sonucunda &lgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86 olarak tespit edilmistir.

Calismada dlgegin yapr gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda
verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz sonucunda 4 maddeli 6l¢egin
faktor yiklerinin .71 ile .74 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .82 ve Barlett testi anlaml
(p=-000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .64 ile .72 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur. Yapilan
glvenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi1 .78 olarak bulunmustur.

3.2.4.Yenilikci Davrams Olgegi: Calisanlarm yenilikci davramsa egiliminin olgiilmesinde Scott ve Bruce. (1994)
tarafindan kullanilan 6lgek kullamilmustir. Alti sorudan olusan o6lgekte sorular *“Yeni teknolojiler, stirecler, teknikler
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arastiririm ve fikirler iiretivim” ve “Yenilikgiyim” seklindedir. Olgegin giivenirlik katsayis1 89 olarak tespit edilmistir ve
Olcekte cevaplar 5°1i likert 6lgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Bu calismada b}l 6lcegin Tiirkge gegerlemesi_taraﬁmlzdan yapilarak kullanilmistir. Olgegin 6lcek gecerleme prosediirlerine
uygun olarak Ingilizce-Tlrkce ve Turkge-Ingilizce gevirileri alaninda yetkin aragtirmacilarla yapilmus pilot ve asil
orneklem iizerinde uygulanarak kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Bu caligmada 6lgegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi
sonucunda verilerin dlgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi 6 maddeli 6lgegin faktor yiiklerinin .52 ile .56 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .88 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu
analizlerin ardindan Amos 6.0 paket program ile dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin
dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .59 ile .80 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum
iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam
Cronbach alfa giivenirlik katsayist .82 olarak bulunmustur.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olcekler

[

Gelisim Kiiltiirii (GK): Quinn (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003), Tseng ve Lee (2009)
G1: Cahstigim isletme verimlilik ve yaraticiliga agirlik verir.

G2: Cahstigim isletme AR-GE ve yeni Uriine agirlik verir.

G3: Calistigim isletme zorlu ve firsatlarla dolu isler almakta esnekir.

G4: Cahistigim isletme reformcu ve risk alan yoneticiye 6nem verir.

G5: Calistigim isletme tamamen 6zglin olan yonetici sitiline 6Gnem verir.

G6: Calistigim isletme karar almada yaratici fikirleri benimsemektedir.

G7: Calistigim isletme yeni degisimler igin cesareti olan galisanlara agirlik verir.

G8: Calistigim isletme stirekli yenilik ve denemeler yapan calisanlar lizerine odaklanir.

Etik iklim (El): Luria ve Yagil (2008)

E1: Yéneticimize gore kurallara uyan iyi bir caligandir.

E2: Yoneticimiz galiganlardan isini ihmal edeni rapor etmesini bekler.

E3: Yéneticimiz calisanlardan is arkadasinin hatalarini 6rtmesini bekler.

E4: Yéneticimiz isteklerini ayrintilandirir ¢linki ahlaki davranacagimizdan emin olmak ister.
E5: Yéneticimiz dirlstliigi konusunda siiphesi oldugu calisani terfi ettirmez.

E6: Yoneticimiz yalan sdyleyen ¢alisana yalan kiguk olsa bile kizar.

Dagitim Adaleti (DA): Moorman (1991), Niehoff ve Moorman (1993)

D1: Calisma saatlerimle ilgili dizenlemenin adil oldugu kanaatindeyim.

D2: Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

D3: s yiikiimiin adil oldugu kanaatindeyim.

D4: Genel olarak degerlendirdigimde, bu isyerinde bana sunulan maddi ve manevi 6diillerin adil oldugunu
disundyorum.

D5: Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.

Yenilik¢i Davranig (YD): Scott ve Bruce (1994)

Y1: Yeni teknolojiler, stiregler, teknikler arastirim ve fikirler Gretirim.

Y2: Yaratici fikirler Gretirim.

Y3: Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm.

Y4: Yeni fikirler icin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.

Y5: Yeni fikirlerin uygulanmasi igin planlari ve faaliyet takvimlerini gelistiririm.
Y6: Yenilikciyim.

4. BULGULAR

Aragtirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amos programinda analizler yapilmigtir. Bu kapsamda, ilk agsamada
aragtirmada kullanilan 6lgeklerin dogrulayici faktor analizleri (CFA) yapilmistir. CFA sonuglari Tablo 2° de toplu halde
sunulmustur. Tiim degiskenler
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Tablo 2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler w2 g CMINDF GFI  AGFI CFl  NFI  TLI RMSEA
<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
1. Gelisim Kiiltiirii (GK) 995 20 49 99 98 99 99 99 01
2. Etik iklim (Ei) 126 6 2.1 94 91 96 96 94 05
3.Dagitim Adaleti (DA) 189 93 2.3 96 92 98 97 98 06
4. Yenilikei davrams (YD) 92 9 1.03 99 98 99 99 98 01

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir * standartlarlara gore diizenlenmistir.

Ikinci asamada ise katilimeilarin algiladiklar1 gelisim kiiltiirii, etik iklim, dagitim adaleti ve yenilik¢i davranisa iliskin elde
edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki koreldsyonlara bakilmistir. Bulgular Tablo 3’te
sunulmugtur. Analizin t¢iincii asamasinda Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali hiyerarsik regresyon
analizi ile aracilik etkisi aragtirilmistir.

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

ort. S.S. 1 2 3 4
1.YD 3.80 76 (.82)
2.DA 3.77 76 8lxxx  (78)
3.GK 3.81 75 82%x g3 (.86)
4. Ei 3.90 72 80%x  goxx gk (.61)

*p< .05 ** p< .01

Tablo 3 ‘te de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlaml iligkiler
bulunmaktadir. Bu nedenle degiskenler arasinda 6nemli etkiler 6ngoriilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini belirlemek maksadiyla dogrudasliga
(collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglant1 olmadigini
dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Gelisim kiiltiirii (GK) ve etik iklimin (EI) yenilik¢ci davranis (YD) (izerine etkisini ve bu etkide dagitim adaletinin (DA)
aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir.
Bu yOnteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken lizerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken
bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degigskenin bagimli degisken iizerindeki
regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken (YD) tizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda
DA diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, GK-DA, YD ve Ei-DA, YD arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon
analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 4 ve Tablo 5’de
verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken gelisim kiltlrl ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskilere
bakilmigtir. Bu agamanin ilk adimimda GK’nin YD’yi (B= .82, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda
GK’nin araciligi aragtirilan DA’ne olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda GK’nin DA’ni anlamli olarak etkiledigi (=
.82, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastiritlan DA’in YD’ ye olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir.
DA YD’yi (B= .81, p<.001) anlamli olarak etkilemektedir. Bu agamanin son adiminda ise GK ve araciligi arastirilan DA
birlikte analize sokulmus ve YD fizerindeki etkilerine bakilmustir. Bu analiz sonucunda GK’nin DA ile birlikte analize
sokulmasiyla YD fiizerindeki etkisi devam etmis ve azalmig (B= .47, p<.001), DA’nin de YD Uzerindeki etkisi devam
etmistir (= .43, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig
ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=8.2, p<.001). Bu bulgu GK’nin YD’ye etkisinde DA’nin kismi aracilitk rolii
istlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H3, H5 ve aracilik hipotezi olan H6’nin desteklendigi
gorulmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda diger bagimsiz degisken etik iklim ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskilere bakilmistir.
Bu asamanin ilk adiminda Ei’'mn YD’yi (B= .80, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda El’nin
aracili1 arastirilan DA’ine olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda EI’'nmin DA’ni anlamli olarak etkiledigi (B=.82,
p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise EI ve araciligi arastirilan DA birlikte analize sokulmus ve YD
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda Ei’nin DA ile birlikte analize sokulmasiyla YD’ izerindeki etkisi
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devam etmis ve azalmis (B= .42, p<.001), DA’in de YD iizerindeki etkisi devam etmistir (= .46, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur
(z=8.4, p<.001). Bu bulgu da Ei’nin YD’ye etkisinde DA’in kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu bolim
analizleri sonucunda H2, H4 ve aracilik hipotezi olan H7 nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 4. Aracilik Testi Sonuglar:

B
DA YD
Testl
Yas .004
Cal.Suresi -.004
GK .82
AR? .67
Adjusted R2 .67
(F=348.5%**)
Test 2 DA—YD
Yas .001 .003
Cal.Suresi -.025 -.009
GK .82*** .81***
GK AR? .68 .66
Adjusted R? .68 .66
(F=366.4%**) (F=331.5%**)
Test 3
Yas .004
Cal.Suresi .006
GK ATHEE
DA A3FF*
AR? .05
Adjusted R2 .73
(F=108.4***)
Sobel Test(z) 8.2%**
*** p<.001
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Tablo 5. Aracilik Testi Sonug¢lar1

B
DA YD
Test 1
Yas .006
Cal.Sresi -.038
Ei .80***
AR? .65
Adjusted R2 .65
(F=316.8***)
Test 2
Yas .003
Cal.Sresi -.059
Ei .82***
Ei AR? .68

Adjusted R2 .68
(F=363.1%**)

Test 3

Yas -.004

Cal.Sresi -.011

Ei Wi Vidad

DA ABF**

AR? .06

Adjusted R? 71
(F=122.7%*%*)

Sobel Test(z) 8.4%**

*k*k p< 001

Hiyerarsik regresyon analiz sonuglarina gore tiim bagimsiz degiskenlerin araci degiskeni etkiledigi gibi DA’ninde YD’yi
onemli oranda artirdig1 belirlenmistir

5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢aligma ile dis odakl 6rgiit kiiltiir tiirll olan gelisim kiiltiirii ve etik iklimin ¢alisanlarin yenilik¢i davramigina etkisi ve bu
etkide dagitim adaletinin aracilik rolii aragtirilmigtir. Bu amagla Ankara ve Eskisehir illerinde faaliyet gosteren havacilik ve
uzay sanayii caliganlar1 lizerinde uygulamali bir aragtirma yapilmistir. Bu arastirma ile analize dahil edilen degiskenlerin
yenilik¢i davranig tizerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi yardimiyla agiklanmaya ¢aligilmigtir. Yapilan arastirma
ile havacilik ve uzay sanayiine iligkin 6rgut kilttrd ve etik iklim ile yenilik¢i davranis iliskisine yonelik agiklayic1 bulgular
elde edilmistir.

Analiz sonuglar incelendiginde dis odakli 6rgiit kiiltiir tiirlerinden gelisim kiiltiiriiniin yenilik¢i davranis ile iligkili oldugu
ve yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirmalar ile uyumludur (Lau ve
Ngo 2004; Akkog vd. 2011; Weia vd., 2011). Gelisim kiiltiiriiniin dagitim adaleti ile iliskili oldugu ve dagitim adaletini
pozitif ve anlaml olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu arastirmacilarin beklentileri ile uyumludur (Deal ve Kennedy,
1982; Schein, 1992; Schein, 1984; Greenberg, 1990; Colquitt vd., 2001; Beugré, 2002).

Etik iklimin yenilik¢i davrams ile iliskili oldugu yenilik¢i davranmigi pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu
bulgu benzer aragtirmalar ile uyumludur (Neubaum, vd., 2004; West ve Wallace, 1991; West ve Anderson, 1996). Etik
iklimin dagitim adaleti ile iliskili oldugu dagitim adaleti algisint pozitif ve anlamli olarak artirdig: belirlenmistir. Bu bulgu
benzer aragtirma ile uyumludur (Lau ve Wong, 2009). Ayrica dagitim adaletinin yenilik¢i davranig ile iliskili oldugu
yenilik¢i davramigt pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirmalar ile uyumludur (Janssen,
2001: Meydan, 2010).

Gelisim kiiltiiri ve etik iklimin ¢alisan davraniglarina etkisinin oldugu, bu etkinin bazi degiskenler araciligi ile de ¢ikti
degiskenlere yansiyabildigi diisliniilmiistiir. Bu noktadan hareketle gelisim kiiltiirii ve etik iklimin c¢alisanlarin yenilikgi
davramigina olan etkisinde dagitim adaletinin aracilik rolii arastirilmistir. Bu kapsamda elde edilen bulgulardan hem gelisim
kiltdrinin hem de etik iklimin yenilik¢i davranisa etkisinde dagitim adaletinin kismi aracilik rolii oldugu bulgusuna
ulagilmigtir. Calisanlarin yenilikgi davranis sergileyebilmesi; yaraticiliga, yenilik ve gelismelere ¢ok yogun bir sekilde
odaklanmas1 ve orgut kiltlru i¢inde gelisim kiiltiirii ve etik iklim gibi degiskenlerin yaygin bir sekilde yer almasimni zorunlu
kilmaktadir. Bu kapsamda c¢aliganlarin bu davraniglarini giiclendirecek gelisim kiiltiird, etik iklim ve dagitim adaleti gibi
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cesitli orgiitsel davraniglarin 6rgiit yasaminda yer almasini gerektirmektedir. Clnki algilanan gelisim kiltiri, etik iklim ve
dagitim adaleti ¢alisanlarin ¢ikt1 davraniglari tizerinde énemli etkileri olan degiskenlerdir.

Sonug olarak, isletmelerde algilanan hem geligim kiiltiirii hem de etik iklimin ¢aliganlarin yenilik¢i davranig artirilmasinda
Onemli etkisi olan degiskenler oldugu ortaya konulmustur. Giniimiizde rekabet igin kritik bir faktdr olan calisanlarin
yiiksek diizeyde yenilik¢i davranisa sahip olmalarinin sadece gelisim kiiltiirii ve etik iklim olusturmakla degil bunlarla
birlikte dagitim adaleti gibi arac1 degiskenlerin de etkilemesiyle olabileceginin ortaya konulmasi bu ¢alismanin 6nemli bir
sonucudur. Bu kapsamda yonetici ve isletmelere gelisim kiiltiirii ve etik iklim olusturmalar1 durumunda yenilik¢i davranigin
artacagl ayni zamanda dagitim adaleti gibi degiskenlerin ¢aliganlarin yenilik¢i davramigsa daha fazla odaklanmalarini
saglayabilecegi Onerisinde bulunulabilir.

Bu arasgtirmanin siirliliklart olarak asagidaki hususlar ifade edilebilir. Oncelikle arastirmanin sadece havacilik ve uzay
snayiinde yapilmasi ve diger sektorlerin dahil edilmemesi arastirmanin 6nemli bir kisitidir. Arastirmacilar tarafindan
yapilacak diger sektorlerin de dahil edildigi arastirmalarda bu ¢alismada elde edilen bulgulardan farkli sonuglar ortaya
¢ikabilir. Arastirman diger bir 6nemli kisitida aragtirmanin boylamsal olmamasidir. Dolayisiyla farkli zaman periyotlarinda
elde edilecek bulgularin daha fazla aciklayici olmasi benlenmektedir.

Gelecekte bu alanda yapilacak aragtirmalarda, yenilik¢i davranis gibi diger orgiitsel ¢ikti davranislari {izerinde gelisim
kaltdrd, etik iklim ve dagitim adaletinin etkilerini ve bu etkide orgiitsel davranis iginde yer alan cesitli degiskenlerin
aracilik roliinii aragtirmalari 6nerilebilir.
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