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HiYERARSIK PLATO VE KENDINI iSLETMEDEN HISSETME
DURUMUNUN PERFORMANS HEDEFINE YONELIM VE YENILIKCI
DAVRANISA ETKISINDE ORGUTSEL OZDESLESMENIN ROLU

*

Omer Turung’, Melih Altay™, Necdet Bilgin™*

OzZET

Rekabetin yogunlastigi giniimiiz sartlarinda orgiitler yeniliklere ayak
uydurmak zorundadir. Yenilikgi ortamin olusturulmasi icin de bireylerin motive
edilerek bazi hedeflere yonelmesi saglanmalidir. Bu calismada hiyerarsik
plato, kendini isletmeden hissetme ve 6zdeslesmenin yenilikgi davranis ve
performans hedefine yonelim dediskenleri zerindeki etkiler sorgulanmistir.
Ankara’da givenlik sektoriinde calismakta olan 486 katilimcidan elde edilen
bulgular sonucunda kendini isletmeden hissetmenin ve hiyerarsik platonun
Ozdeslesme (izerinde pozitif etkisinin oldugu saptanmistir. Ayrica kendini
isletmeden hissetmenin yenilikci davranis ve performans hedefine yonelim
lzerinde pozitif etkisinin oldugu ve bu etkide 6zdeslesmenin tam aracilik ettigi
gozlenmistir.

Anahtar Sozciikler: Yenilikgi Davranis, Performans Hedefine Yoénelim,
Kendini  Isletmeden Hissetme, Hiyerarsik Plato,
Oryglitsel Ozdeslesme

EFFECTS OF HIERARCHICAL PLATEUING AND PERCEIVED INSIDER
STATUS ON PERFORMANCE GOAL ORIENTATION AND INNOVATIVE
BEHAVIOR: THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL
IDENTIFICATION

ABSTRACT

As competition conditions become intense, organizations today have to keep
pace with innovation. For the creation of innovative environment, individuals
should be motivated to orientate to some goals. In this study the effects of
hierarchical plateuing, perceived insider status and organizational
identification are investigated on performance goal orientation and innovative
behavior. The sample is composed of 486 respondents who is working in
security sector in Ankara. The results reveal that direct positive effects of
hierarchical plateuing and perceived insider status on organizational
identification. The results also demonstrate that positive effects of perceived
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insider status on innovative behavior and performance goal orientation are
mediated by organizational identification.

Keywords: Innovative Behavior, Performance Goal Orientation, Perceived
Insider  Status,  Hierarchical  Plateuing,  Organizational
Identification

GIRIS

Cevresel sartlarin karmasiklasmasiyla birlikte orgltlerde yeni ve
farkli disiincelere ihtiyag artmaktadir. Bu kapsamda yiiksek performansi
hedefleyen 6rglitler icin calisanlarindan ekstra caba ve katki saglamak ve
onlarin yaratici disincelerinden faydalanmak ©nem kazanmaktadir
(Osterloh ve Frey, 2000). Calisanlarin arzu edilen bu hedefe
yonlendirilmesi; kendilerini 6rgiitten hissetme derecesine bagh olabilir.
Orgiite aidiyeti yiksek olan calisanlar, amirleri ve diger calisanlara
yeteneklerini sergileyerek bedenilme ve takdir gormeyi beklemektedir
(Kim vd., 2009). Ote yandan orgiit icerisinde yiikselme sansi az olan
calisanlar ise kariyerlerinde ilerleyemeyeceklerini diistinerek isteki
motivasyonlarini yitirebilmektedir (Stamper ve Masterson, 2002).

Bu calismada calisanlarin yenilikgi davranis ve performans hedefine
yonelimlerinde etkili oldugu disinilen kendinin isletmeden hissetme,
hiyerarsik plato ve 6zdeslesme faktorleri ele alinmigtir. Caligmanin amaci,
yoOneticiler icin 6nemli bir problem sahasi olan is performansini artiran
faktorlerin modellenmesidir. Bu kapsamda calismanin konusu; orgutlerde
kendinin isletmeden hissetme durumu ve hiyerarsik platonun, calisanlarin
yenilikgi davraniglan ve performans hedefine yonelimlerine etkisi ve bu
etkide 6zdeslesmenin rollniin belirlenmesidir.

TEORI VE HIPOTEZLER

Yenilikci Davranis

Rakiplerin farkli atiimlar yaparak pazar paylarnini biydttikleri
gliniimiizde degisim ve yenilikgi davranis, birgok sektor igin dnemli bir hal
almaktadir (Caldwell ve O'Reilly, 2003). Yenilikcilik, acgik fikirlilik ve
esneklikle gelismeye basglamistir (Woodman vd., 1993; Yukl,
2002).Yenilikgi davranig, calisma kosullarinda yeni y®ntemlerin
gelistirilmesi (Samuel, 2000: 519), yeni fikir ve slreglerin, Urln ya da
hizmetlerin ortaya konulmasi, kabul edilmesi ve uygulamasi (Kanter,
1983: 20) olarak tanimlanabilir. Bahsedilen bu (riin veya hizmetlerin yeni
olmasinin yaninda dederli olmasi ve fayda saglamasi gerekmektedir
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(Woodman vd., 1993). Yenilikci davranis, fikirlerin dodusu ve
uygulanmasi asamalarindan olusan (Axtell vd., 2000; Unsworth vd.,
2000) cok katmanh bir surectir (Scott ve Bruce, 1994). Yaraticilik,
o6grenme ve yeniligin etkilesimi sonucu ortaya gikan bir durumdur (Fiol,
1994). Yaraticaligi da kapsayan yenilikcilik, sk sk yaraticilikla
karnistirnimaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Yaraticllk, alisiimamis ve ise
yarayan yeni fikirler Uretmektir. Yenilikgilik ise bu fikir, siireg, Grin ve
prosedirlerin  kullaniimasidir (West ve Farr, 1990: 9). Bu durumda
yaraticligi;  yenilikgiligin  kaynadi,  yenilikiligi de vyaratici fikirlerin
uygulanmasi olarak ayngtinlabilir (Pirola-Merlo ve Mann, 2004; West,
2002).

Yenilikgi davranig, calisanin bilingli olarak Urinler, siregler
prosediirlere ait yeni fikirleri kendi is roliine, is birimine veya
organizasyonuna uygulamasi veya benimsemesidir (West ve Wallace,
1991). Calisanlar tarafindan yapilan; yeni teknolojileri kesfetme, amaclara
ulasmayl saglayacak yeni vyollar Onerme, yeni calisma yontemleri
uygulama ve yeni fikirleri uygulamak icin kaynaklari giivence altina alma
ve yeni kaynaklar arastirma davraniglari yenilikgi davranis 6rnekleridir
(Yuan ve Woodman, 2010).

Isletmelerde sadece (iretim degil rekabet avantaji sadlayabilecek
arin, Uretim, oOrgutsel vyapi, pazarlama, insan kaynaklari, bilgi
teknolojileri, muhasebe ve finans gibi farkli yenilikci faaliyetler ortaya
¢ikabilmektedir (Shervani ve Zerrillo, 1997; Wolfe, 1994).

Orgiitler etkin calisan davranislan icin standart kural ve siireclere
bagh kalamaz. Sirpriz durumlara ve alisiimadik sartlara uyum
sadlayabilmek igin yenilikgi eylemlere ihtiyac duyulmaktadir (Janssen,
2003). Yenilikgi davranisin sergilenmesi icin cesitliliin 6zendirilmesi ve
arzulanmasi gerekir. Bu kosullar 6érgiit disindan ve sosyal gevre tarafindan
zorlandigi gibi bireylerin igsel motivasyonlariyla saglanabilir (Burns, 2007).
Isletmenin yenilikcilik kapasitesi icin yeni dederleri taniyip farkina
varmasl, yeniligi sadlayacak yeni bilginin saglanmasi ve bunlarin
adaptasyonu ve ticari giktilara uygulamasinin gerekmektedir (Cohen ve
Levinthal, 1990).

Yenilikgilik; orgiitsel rekabetin saglanmasinda verimlilik ve etkinlik
icin oldukga ©6nemlidir (Osterloh ve Frey, 2000). Galisanlar, yenilikgi
davranislarin is rollerine veya is birimlerine performans veya verimlilik
artisi getirecedine inandiklarinda beklenen performans sonuglari pozitif
olmaktadir (Ostroff ve Schmitt, 1993). Sonugta vyenilikgilik, insan
davraniglari sonucunda ortaya cgikmaktadir. Yenilikgi davraniglara ortam
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sadlayan orgit kiltirinin yaratiimasindan sorumlu olan yoneticilerin,
calisanlarla gelistirdikleri iligkiler yenilikgi davraniglari desteklemekte veya
engellemektedir (Janssen ve VanYperen, 2004).

Performans Hedefine Yonelim

Egitim psikolojisi literatliriinden gelen hedef yonelimi konusu,
performans hedefine ve 6grenme hedefine yonelim olmak (zere iki
sekilde incelenmektedir (Bettencourt, 2004; Zarankin, 2008). Bireylerin
basarilari yorumlama bigimleri onlarin ydneldikleri hedefe gére
degismektedir (Brett ve VandeWalle, 1999). Bu kapsamda birey, gorev
performansi boyunca yetkinlikleri gelistirme ve vyeni yetenekler
kazanmaya odakli 6grenme hedefine ya da yetkinliklerini gésterme ve
yeteneklerin digerlerinin yetenekleriyle karsilastirmaya odakli performans
hedefine sahip olabilir (Diefendorff, 2004).

Baskin bir performans hedefine yénelimine sahip bireyler, Ustlerinin
onlari tanimasi ve yeteneklerini gdstermek icin daha fazla ¢aba sarf eder
ve vyetkinliklerini gdrevde kanitlamak isterler (Bettencourt, 2004).
Ogdrenmeye odakli bireyler ise kendi yeteneklerini kolayca bicimlendirmek
lzere dis cevreden etkilenme egilimindedirler. Bu sebeple gorev
performansini  gelistirmeye odaklanmaktadirlar (Li ve Bagger, 2008).
Performans hedefine yonelim, kisa dénemde performans hedeflerini
yerine getirerek ek 6deme almak icin bireyin calismasi; 6grenme hedefine
yOnelim ise, bireyin yeteneklerini gelistirerek uzun dénemde daha iyi
performans gostermeyi hedeflemesi seklinde drneklendirilebilir (Markose
ve Jayachandran, 2008). Bu yiizden 6grenme hedefine yodnelimli bireyler,
gorev sonunda aldiklari geribildirimleri kendilerini gelistirecek bir etken
olarak gorirler. Performans hedefine yonelimliler ise geribildirimleri kendi
yetenekleriyle ilgili bir “elestiri” olarak algilamaktadir (Beckmann vd.,
2009).

GlUnimuize kadar yapilan bircok arastirmada; gerek vyenilikgi
davranisin gerekse de performans hedefine yonelimin birgok degiskenle
iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu noktadan hareketle arastirmamizda
hiyerarsik plato, kendini isletmeden hissetme ve 6zdeslesme diizeyinin bu
iki dediskenle iliskisi sorgulanmaya calisiimis ve arastirmanin modeli Sekil
1'de gosterilmistir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli
Yenilikci Davranisin Diger Degiskenlerle iliskisi

Isletmeler kendini isletme icinden birisi statiisii kazanmak
isteyenlere kar, egitim, promosyon gibi tesviklerle ulasmakta ve onlarin
bu durumdan dodan katkilariyla performansini artirmaktadir. Sosyal
etkilesim gergevesinde bu iligki, basit bir ekonomik aligveristir (Blau,
1964). Is karsiiginda bugiin ya da gelecekte isletmeden beklentilerin
olusturdugu bu karsilikli iliski her zaman net olamamaktadir.

Calisanlarin kendilerini 6rglitiin iginde hissetmeleri onlarin yarim
zamanl calisanlara oranla isletme imkan ve egitim firsatlarindan daha
fazla faydalanma egilimi olusturmaktadir (Hipple, 1998). Bu cercevede
kendini yetistiren, gelistiren kariyer firsati  kollayan galisanlar,
isletmelerinin gelisimine de katki saglamis olmaktadirlar. Isletmeler,
calisan performansini artirmak ve rekabet Ustiinligli sadlamak igin
galiganlarini kendine orgiitiin iginde ve disinda hissedenler ayrimiyla
kategorize edebilmektedir (Kalleberg ve Schmidt, 1997). Isletme ile ilikisi
daha az olanlar 6rnegin yarim giin (part time) calisanlarin kendilerini
daha orgiit disinda hissettikleri belirtiimektedir (Pfeffer ve Baron, 1988).
Yarim zamanli galisanlarin tam zamanli calisanlara nazaran 6rgitsel
vatandaglik davranisinin daha disiik oldugu 6ne sirilmektedir (Stamper
ve Van Dyne, 2001). Kendini isletmeden hissetme kavrami o&zetle;
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calisanlarin bireysel olarak kendilerini 6rgtlerinin bir parcasi (icinde)
olarak algilamasi seklinde ifade edilebilir (Stamper ve Masterson, 2002).

Galisanlarin  kendini isletmeden hissetmesi kendini giivende
hissetmesi, iliskilerin gelismesi, 6rgiit ile olan baglarinin kuvvetlenmesi ve
kendini daha fazla isine vermesine yol acarak verimliligi arttirmaktadir
(Kim vd., 2009). Calisanlarin kendilerini orgutin iginde hissetmelerini
saglamanin bir yolu da onlarin birbirleri ile olan iliskilerinin gelistiriimesidir
(Rousseau, 1989; 1995). Greenberger ve Strasser (1986), islerinde
yuksek kontrole sahip calisanlarin yaraticiliklarinin ve yeteneklerinin
gelistigi ifade etmektedir. Bu kapsamda kendini isletmeden hissetmenin
calisanlarin islerinde tam kontrol saglamalarindan kaynaklanabilecedi, bu
alginin ise yaraticilik gibi pozitif ciktilara yol acabilecedi ifade edilebilir.
Stamper ve Masterson (2002) bu durumun calisanlarin kendini daha
dederli hissetmesi sonucu cift yonli olumlu sonuglar ortaya koyabilecegini
ifade etmektedir.

Chen ve Aryee (2007) KiH ile yenilik¢i davranis arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugunu belirlemistir. Kim ve arkadaslari (2009) ise
yenilikgi davranis ile kariyer tatmini ve kendini isletmeden hissetme
arasinda pozitif iliski oldugunu belirlemistir. Bu calismalari destekler
sekilde KIH ile yaraticlik arasindaki iliskiye yonelik bazi calismalar
bulunmaktadir (Greenberger ve Strasser, 1986; Stamper ve Masterson,
2002; Kim vd., 2009). Bu kapsamda KiHn yenilikci davranisa olan
etkisini test etmek (izere olusturulan hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 1a: (alisanlarda kendini isletmeden hissetmesinin
yenilik¢i davranis lzerinde pozitif ve anlamii bir etkisi vardir.

Orgiitsel ciktilardan biri olan 6zdeslesme, bireyin amaglarinin
orgitin amaglar ile buatlinlesmesi ve uyumlu hale gelmesi olarak
tanimlanmaktadir (Miller, vd. 2000). Ozdeslesmenin oldugu ortamda,
Uyeler, orgutin  kimlik  Ozelliklerini  kendi  ozellikleri  olarak
benimsemektedirler (Dutton vd., 1994). Cheney ve Tompinks (1987),
Ozdeslemenin biligsel, duygusal ve davranissal unsurlardan olustugunu
ifade etmistir. Ashforth ve Mael (1989) ise 0Ozdeslemeyi “algilanmis
kendilik” olarak tanimlamistir. Bu cergevede bireyler 6rglitleriyle
Ozdeslestikce orgitiin hedefleri ile uyumluluklarinin da arttigi séylenebilir.

Orgiitsel 6zdeslesme; is tatmini ve personel devir orani (O'Reilly ve
Chatman, 1986) ve calisanlarin motivasyon ve performanslari (Lee, 1971)
gibi 6rgiitsel ciktilar etkilemektedir. Ozdeslesmesi yiiksek olan astlar,
yOneticileriyle daha kaliteli etkilesim iginde olmaktadirlar (Myers ve
Kassing, 1998). Ozdeslesme, resmi veya gayri resmi iletisim vasitasiyla
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geligtirilebilir (Cheney, 1983). Bdylece calisanlar, 6rgitiin kimlik ve
dederlerini 6ziimseyebilirler (Katrinli vd., 2008). Bununla birlikte 6rgiitiin
algilanan prestiji, 6zdeslesmenin 6nemli oncdllerinden biridir (Mael,
1988). Orgiitle paylasilan kader hissi de 6zdeslesmeyi yordayan diger bir
etkendir (Dutton, vd., 1994). Benkhoff (1997) ‘a gére yoneticilerin destek
ve takdirleri de Ozdesleme seviyesini etkilemektedir. Bu noktada
galiganlarin, kendilerini isletmeden hissetmelerinin onlarin  6rgltsel
Ozdeslesmelerine katki saglayacagi soylenebilir.

Hipotez 1b: (Calisaniarin kendini isletmeden hissetmesi, onlarin
orgiitsel 6zdeslesmelerini pozitif ve anlamii olarak etkiler.

Yaraticilik ve yenilikgilik icin grupta gugli bir bittinlesme ve yiiksek
seviyeli giiven ortami olusturulmalidir (West, 2002). Ote yandan isiyle
bitiinlesen bireyler, vyenilik ve gelismelerin kurumun aleyhine
olabilecedini distiniirse bu durumdan etkilenebilirler (Hatiboglu, 1993'den
akt. Uzunbacak, 2004).

Hipotez 1c: Calisaniarin kendini isletmeden hissetmesi, yeniliksi
davranisi etkilerken onlarin Orglitsel 6zdeslesme algilari bu iliskiye aracilik
eder.

Gunimuzde orgut calisanlan igin kariyer ilerlemesi 6nemli bir
motivasyon aracidir. Ancak orgltlerde yiikselme veya ilerleme imkani
kalmayan calisanlarin da oldugu g6z ardi edilmemelidir. Ornegin yaslanan
veya kariyerinde ilerleme olasiligi azalan bireyler, kendilerini hiyerarsik
plato igerisinde hissetmektedir (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009).
Ayrica oOrgtlerin yapisi degismekte ve giderek basiklasmaktadir. Bu da
isyerindeki kademe sayisini azaltmakta ve ylikselme imkanini kisitlayarak
calisanlarda plato algisina yola agmaktadir (Tiz, 2003). Platoya 6rglitsel
kosullar neden oldugu gibi yetenek eksikligi gibi bireysel yetersizlikler de
yol agabilmektedir (Feldman ve Weitz, 1988). Bireylerin platoya girmesi,
performanslarinda dislisler yaratabilir (Anafarta, 2002). McCleese ve
arkadaslari (2007), platodaki calisanlarin diger calisanlara gére daha fazla
stres yasadiklarini belirtmistir. Yorulmaz (2007), calisanlarin hiyerarsik
plato algilar arttikga, isten ayriima niyetlerinin de yiikseldigi bulgusuna
ulagsmistir. Benzer bicimde hiyerarsik platodaki yash calisanlarin, érgiitte
kalma niyetlerinin genclere kiyasla daha distik oldugu gozlenmistir (Allen
vd., 1998).

Orgiitte yenilikgiligin desteklenmesi ve kaliteli iliskiler, yenilikgi
davraniglan arttinrken; kariyer derecesi ise yenilikgi davraniglari negatif
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yénde etkilemektedir (Scott ve Bruce, 1994). Ote yandan oérgiitle asiri
derecede Ozdeslesen bireyler de orgltin vyanhslarini ve hatalarini
goremez hale gelebilmektedirler (Kreiner ve Ashforth, 2004). Armstrong-
Stassen ve Ursel (2009), ilerleme imkani kisith olan ve isi rutinlesen
calisanlarin, orgiitleri tarafindan daha az desteklendikleri yéniinde algilaya
sahip olduklarini saptamistir. Bu gergevede orglitte ylkselme sansi az
olan platodaki galisanlar, islerine karsi yabancilasabilir ve 6rgiitte yenilige
karsi edilimlerini vyitirebilirler. Bununla birlikte 6zdeslesme de bu
egilimlerde rol sahibi olabilir.

Hipotez 2a: Calisaniarin hiyerarsik plato algisinin, yenilikgi
davranis lzerinde negatif ve anlamili bir etkisi vardir.

Hipotez 2b: Calisanlarin hiverarsik plato algisi, onlarin Orgdtsel
Ozdeslesme dlizeylerini negatif ve anlamii olarak etkiler.

Hipotez 2c: Calisanlarin hiyerarsik plato algisi, yenilik¢i davranis
etkilerken, orgtitsel 0zdeslesme diizeyleri bu iliskiye aracilik eder.

Performans Hedefine Yonelimle Diger Degiskenlerin Iliskisi

Basari motivasyon teorisi hedeflerin, davranis kaliplarinin
belirleyicisi oldugunu ileri siirmektedir (Silver vd. 2006). Hedefler,
basariimak istenenleri temsil etmektedir. Rekabetgi toplumda
mikemmellik, bireyin digerlerine gore basarisi olarak tanimlanmaktadir
(Harackiewicz vd., 1998). Performans odaklilar igin de basarinin anahtari
yetenekli olmak ve sosyal farkindaliktir (Braten vd., 2004; Cron vd.,
2005).

Satis temsilcileri {zerinde vyapilan bir arastirmada; 06grenme
hedefine yonelime sahip satis temsilcisi, zor gorevleri bagsarmaya motive
olmakta ve genellikle kendi performansinin digerlerinin performansiyla
karsilastirmamaktadir. Performans hedefine ydnelimliler ise yeteneklerini
gostermek igin ugrasmakta; buna karsin gorevle ilgili icsel dederlerle gok
az ilgilenmektedir (Silver vd., 2006). Performans hedefine yoénelimliler,
basarisiz  gdrinmekten cekindikleri icin zorlu  gorevlerden
kaginabilmektedirler (Potosky ve Ramakrishna, 2002). Bu durumda sarf
ettikleri gaba dismekte ve performanslari azalmaktadir (Sanusi vd.,
2007). Ogrenme hedefine yonelim ile sergilenen performans arasinda
pozitif iliski bulunurken; performans hedefine yoénelimle sergilenen
performans arasinda negatif iliski s6z konusu olmaktadir (Seijts vd.,
2004).

140



Hiyerarsik Plato ve Kendini isletmeden Hissetme Durumunun
Performans Hedefine Yénelim ve Yenilikci Davranisa Etkisinde Orgiitsel
Ozdeslesmenin Rolii

Ote yandan performans yénelimi, érgiitsel baglilik {izerinde pozitif
etkiye sahiptir (Porter, 2005). Markose ve Jayachandran (2008) 6rglitsel
vatandaslk davraniglari alt boyutlarindan Ustiin gdérev bilinci  ve
centilmenligin, performans hedefine yonelim (izerinde pozitif etkisinin
oldugunu saptamistir. Porath ve Bateman (2006) ise kendilerini
digerlerinden daha yetenekli géstermek isteyen performans yénelimlilerin,
olumlu geri bildirim alma beklentilerinin oldugunu ve proaktif
davraniglarinin arttigini  belirtmistir. Calisanlarin  psikolojik iklimi ve
liderleriyle etkilesimleri de onlarin yonelimlerini etkilemektedir (Dragoni,
2005). Bu durumda calisanlarin kendilerini isletmeden hissetmeleri,
onlarin performans odakli davraniglarini etkileyebilir ve 6zdeslesme
seviyeleri de bu iligkiye katki sunabilir.

Hipotez 3a: Calisanlarin kendilerini isletmeden hissetmeleri
onlarin performans hedefine yonelimlerini arttirir.

Hipotez 3b: (alisanlarin kendilerini isletmeden hissetmeler,
onlarin  performans  hedefine yoénelimlerini  etkilerken;  Orgliitsel
Ozdeslesme, bu iliskiye aracilik eder.

Performans odakli bireyler, yetersiz goriinmekten gekindiklerinden
zorlu godrevlerden kaginip dnceden basarih olduklar isleri yapmak
isterken; 6grenme odakl bireyler, zorlu ve bilinmeyen gorevleri bir firsat
olarak degerlendirmektedir (Diener ve Dweck, 1980). Bdylece performans
hedefine yonelimliler, basarisizida karsi negatif tepki gosterirken;
o6grenme hedefine yonelimliler, bu tip geribildirimleri 6grenim ve gelisim
igin bir basamak oldugunu dlsiinmektedir (Button vd., 1996). Bu
baglamda mesleki olarak ilerleme olanadi kalmamis olan hiyerarsik
platodakiler, 6grenme ve gelismeye karsi ilgisiz kalabilirler. Olumsuz geri
bildirim almamak (izere kapsamli gorevlerden kaginabilir ve “anlik” olarak
iyi performans sergilediklerini gdstermeye galigabilirler. Baska bir deyisle
hiyerarsik platodaki calisanlar, ©6drenmeye odaklanmadan ziyade
performans gosterisine yonelebilirler. Diger taraftan hiyerarsik platodaki
galisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri, onlarin performans hedeflerine
yonelimlerine aracilik edebilir. Performans hedefine yonelim, donlstirici
liderlik ile degisime odakli 6rgiitsel vatandaslk davranisi arasindaki iliskide
dizenleyici etkiye sahiptir. Performans hedefine yonelim disik
oldugunda; donistirici liderlikle dedisime odakh 6rgitsel vatandashk
davranigl arasindaki iliski negatif yonde gergeklesmektedir (Bettencourt,
2004).
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Hipotez 4a: Calisaniarin hiyerarsik plato algisi, onlarin performans
hedefine yonelimlerini arttirir.

Hipotez 4b: Calisaniarin hiyerarsik plato algisi, performans
hedefine yonelimi etkilerken Orglitsel 6zdeslesme bu iliskiye aracilik eder.

YONTEM

Orneklem

Arastirmanin drneklemini Ankara’daki glivenlik sektdrli calisanlar
olusturmaktadir. Ozel Giivenlik Dairesi Bagkanli§i istatistiklerine gére
Ulkemizde calisan &zel giivenlik gorevlisi miktari yaklasik 172 bin kisidir
(http://www.ozelguvenlik.pol.tr). Ankara’da bulunan firmalarda yaklagik
8000 kisi calismaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar igerisinde
%5'lik bir hata pay! dikkate alinarak érneklem blyikligl 367 kisi olarak
hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Bu kapsamda kiimelere gére
ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam 600 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 491'i geri
dénmius, 486 tanesi analiz yapmak igin uygun bulunmustur. Arastirmaya
katilanlarin ortalama yasi 29 olup, % 39'u kadindir. %46'si lise mezunu
olan katilimcilarin ortalama calisma sireleri 3,6 yildir.

Arastirmanin Olgekleri

Arastirmada veri toplama arac olarak anket yéntemi kullaniimigtir
Bu kapsamda anketler, (st dizey yoneticilerin dahil olmadi§i ve sadece
calisanlardan olusan katiimcilara uygulanmigtir. Olceklerin Cronbach alfa
guvenirlik katsayllari ve kegfedici faktér analizleri SPSS paket
programiyla; dogrulayici faktor analizleri ise AMOS programi ile analiz
edilmigtir. Olceklerde cevaplar 5'i Likert élcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Kendini isletmeden hissetme (KIH): Calisanlarin kendini
isletmeden hissetme durumunu belirlemek (izere Stamper ve Masterson
(2002) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. 6 sorudan olusan dlgekte
sorular “Kendimi isimin 6nemli bir pargasi olarak hissediyorum” ve
“Kendimi bu isletmeden degilmisim gibi hissediyorum (T)"” seklindedir.
Olcegin giivenirlik katsayisi 0,69 olarak tespit edilmistir.

Olcegin yapi gegerliligini test etmek (izere yapilan kesfedici faktor
analizinde verilerin dlgedin tek faktorli yapisina uyum sagladi§ ve faktor
yiklerinin 0,75 ile 0,83 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olcegin KMO
dederi 0,68 ve Barlett testi anlamli (p=0,000) oldugu gorilmistir. AMOS
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paket programi ile yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda verilerin
Olcegin tek faktorlli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin 0,51 ile
0,72 arasinda oldugu tespit edilmistir. Analiz esnasinda 6lgegin birinci ve
ikinci maddesi dlgekten gikartilmistir (x°/d#=0,23, GFI1=0,99; AGFI=0,98;
NFI=0,99; TLI=0,99; CFI=0,99; RMSEA=0,08).

Hiyerarsik Plato Olcedi: Hiyerarsik plato diizeyini belirlemek
lzere Milliman (1992) ve Allen ve arkadaslari (1999) tarafindan
gelistirilen 6 maddeli Plato Olgedi kullanilmistir. Olgedin giivenirlik
katsayisi 0,54 olarak tespit edilmistir. Calismada bu Olcedin Tirkge
gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullaniimistir. Olcegin 6lgek gegerleme
prosediirlerine uygun olarak Ingilizce-Tiirkce ve Tiirkge-Ingilizce cevirileri
alaninda yetkin arastirmacilarla yapilmis pilot ve asil érneklem (zerinde
uygulanarak kesfedici faktér analizi ve dodrulayici faktor analizi
yapilmistir.

Yapi gegerliligini test etmek maksadiyla yapilan KFA sonucunda
verilerin olgedin tek faktorli yapisina uyum sadladigi 6lcedin  faktor
yiklerinin 0,72 ile 0,76 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olcegin KMO
analiz sonucu 0,75 ve Barlett testi anlamh (p=0,000) olarak tespit
edilmistir. DFA sonucunda ise verilerin dlgegin tek faktorll yapisina uyum
sagladifi ve faktdr yiiklerinin 0,59 ile 0,66 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Analiz esnasinda 6lcedin dordiincl ve altinci maddesi 6lcekten
ckartilmistir (xX’/d=4,6; GFI=0,99; AGFI=0,96; NFI=0,97; TLI=0,95;
CFI=0,98; RMSEA=0,07).

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi: Orgitsel 6zdeslesme diizeyini
belirlemek (izere Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve pek
¢ok arastirmada kullanilan (Tlziin, 2006; Mael ve Tetrick, 1992; Van
Knipperberg ve Van Schie, 2000; Smidths vd., 2001) érglitsel 6zdeslesme
Olcedi kullanlmistir. 6 ifadeden olusan Olgekte sorular “Baska biri
galstigim kurumu elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak diisiiniirim.” ve
“Calistigim kurum hakkinda konustugumda; “onlar” yerine “biz” kelimesini
kullaninm” seklindedir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi 0,77
olarak hesaplanmistir.

Mael ve Ashforth (1992) arastirmasinda Olcedin glvenirlik
katsayisini 0,87 olarak bildirmistir. Tlziin (2006) arastirmasinda kullandig
Olcedin givenilirlik katsayisini 0,78 olarak bildirmistir. KFA sonucunda
verilerin Olcedin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve 6lgedin  faktor
ylklerinin 0,54 ile 0,74 arasinda oldugu tespit edilmistir. KMO dederinin
0,82 ve Barlett testinin anlamli (p=0,000) oldugu saptanmistir. DFA
sonucunda ise 6lgedin tek faktorlli yapiya sahip oldugu, faktor yiiklerinin
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0,43 ile 0,67 arasinda degistigi belirlenmistir (x°/df=4,15; GFI=0,98;
AGFI=0,95; NFI=0,95; TLI=0,94; CFI=0,96; RMSEA=0,07).

Yenilikci Davrams Olgegi: GCalisanlarin yenilikci davranisa
egiliminin 6lglilmesinde Scott ve Bruce (1994) tarafindan kullanilan 6lcek
kullanilmistir.  Alti sorudan olusan olgekte sorular “Yeni teknolojiler,
suregler, teknikler arastirm ve fikirler dretirim” ve “Yenilikgiyim”
seklindedir. Olcegdin giivenirlik katsayisi 0,81 olarak hesaplanmistir.
Olcegin Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullaniimistir.

Yapi gecerliligini test etmek igin yapilan KFA sonucunda verilerin
oOlcedin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin 0,59 ile
0,79 arasinda oldugu, KMO dederinin 0,84 ve Barlett testinin anlamli
(p=0,000) oldudu tespit edilmistir. DFA sonucunda ise verilerin 6lgedin
tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiklerinin 0,49 ile 0,72
arasinda oldugu tespit edilmistir (x’/df=0,4.7; GFI=0,96; AGFI=0,92;
NFI=0,94; TLI=0,91; CFI=0,95; RMSEA=0,08).

Performans Hedefine Yénelim Olcegi: Performans hedefine
ybnelim seviyesini belirlemek U(izere Sujan ve arkadaslan  (1994)
tarafindan gelistirilen 6 maddeli Performans Hedefine Yénelim Olcegi
kullanilmistir. Sorular, “Kendimi ydneticimin kriterleriyle degerlendiririm”
ve “Performansimin diger calisanlarla nasil karsilastirildigini disiinerek
cok zaman harcarim” seklindedir. Olcegin Cronbach alfa katsayisi 0,68
olarak bulunmustur. Olgegin Tiirkge gecerlemesi tarafimizdan yapilarak
kullaniimistir. Bettencourt (2004) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa glvenirlik katsayisi 0,64 olarak tespit edilmistir.

Yapi gecerliligini test etmek maksadiyla yapilan KFA sonucunda
verilerin 6lgedin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin
0,47 ile 0,78 arasinda oldugu tespit edilmistir. KMO dederinin 0,74 ve
Barlett testinin anlaml (p=0,000) oldugu goérilmistir. DFA sonucunda
ise verilerin Olgedin tek faktorlli yapisina uyum sagdladigi ve faktor
ylklerinin 0,49 ile 0,75 arasinda oldugu tespit edilmistir. Analiz esnasinda
dlcedin besinci maddesi 6lcekten cikarilmistir (x°/d7=0,01; GFI=0,99;
AGFI=0,97; NFI=0,97; TLI=0,96; CFI=0,98; RMSEA=0,05).

BULGULAR

Dediskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla korelasyon ve
hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Dediskenlere ait ortalama,
standart sapma ve korelasyon dederleri Tablo 1'de gosterilmistir. Bu
kapsamda kontrol dediskeni olan katiimc yasi ile diger dediskenler
arasinda anlamli iliski olmadi§i gdzlenmistir. Bagimsiz degiskenlerden
hiyerarsik platonun, sadece 6zdeslesmeyle pozitif ve anlamli iliskili oldugu
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(r= .12, p<.01); kendini isletmeden hissetmenin ise 6zdeslesme (r= .53,
p<.01), performans hedefine ydnelim (= .50, p<.01) ve yenilikci
davranis (= .45, p<.01) ile pozitif ve anlaml iligki icerisinde oldugu
goriilmistir. Ozdeslesmenin ise hem performans hedefine yénelim (r=
.56, p<.01) hem de vyenilikgi davranis (r= .48, p<.01) ile pozitif ve
anlamli iligkisinin bulundugu saptanmistir. Bu nedenle aralarinda anlamli
iliskiler olan bu degiskenler arasinda énemli etkiler 6ngorilebilmektedir.

Tablo 1: Ortalama, S. Sapma ve Korelasyonlar

Degiskenler ort. 8.5 1 2 3 4 5 6
1.Yas 28,7 6,84 -

2.Hiyerarsik Plato 3,16 0,95 6105 -

>KLsletmeden 362 089 006 006 -

g'z 2;3:‘::;; 368 0,78 0,06 0,12%% 0,53% -

5.P. Hedefine Yonelim 3,77 0,72 0,06 0,08 0,50** 0,56** -
6.Yenilikci Davranis 3,79 08 0,03 0,05 045% 0,48*%* 0,52%* -

*%p<0,01

Hiyerarsik plato (HP) ve kendini isletmeden hissetmenin (KiH),
performans hedefine yonelim (PHY) ve yenilikgi davranis (YD) Uizerine
etkisini ve bu etkide orgiitsel ozdeslesmenin (O0) aracilik roliini
incelemek lizere Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen (ic asamali
regresyon analizi yapilmistir. Bu kapsamda degiskenler arasindaki iligkiler,
hiyerarsik regresyon analiziyle incelenmis ve Sobel Testleri yapilmistir.
Bagimsiz degiskenlerden KiH ve HP'nin YD iizerindeki etkilerinde OO'niin
aracilik testine iliskin bulgular Tablo 2’de sunulmustur.

Ilk asamada; bagimsiz degisken olan kendini isletmeden hissetme
ile yenilikci davranis arasindaki iliskilere bakilmis ve KiHnin YDYyi pozitif
ve anlamh olarak etkiledigi (£=0,10; p<0,05) gorilmistir. Ikinci
asamada KiH ile OO iliskisi incelenmis ve KiH'in OO (izerinde pozitif ve
anlaml etkisinin (5=0,14; p<0,001) oldugu saptanmistir. Son asamada
ise KIH ve O0'nin YD iizerindeki etkileri birlikte incelenmis ve KiH'in YD
tizerindeki pozitif etkisinin anlamsiz oldugu ($=0,03; p>0,05) ve O0'niin
de YDYi pozitif yonde etkiledigi (5=0,10; p<0,001) gozlenmistir. Sobel
testi sonucunda da OO'niin aracilik etkisi desteklenmistir (Z2=3,2;
p<0,001). Dolayisiyla KiH'in YD {izerinde etkisinde OO'niin tam araci rolii
oldudu anlagilarak H1,, H1, ve H1.desteklenmistir.
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Tablo 2: YD Uzerindeki Etkiler ve O0’niin Aracilik Testi

B
606 YD
Test 1 F=5,26%
KiH 0,10%*
R2 0,01
Diiz. R? 0,01
Test 2 F=11.14%%%*
. KiH 0,14%**

KIH R? 0,02
Diiz. R? 0,02
Test 3 F=92,53%%%
KiH 0,03
06 0,48%**
R2 0,24
Diiz. R? 0,24
Test 1 F=0.75
HP 0,04
R2 0,01
Diiz. R? 0,01
Test 2 F=3,96%*
HP 0,08**

HP R2 0,01
Diiz. R? 0,01
Test 3 F=92,15%**
HP -0,01
06 0,49%**
R2 0,24
Diiz. R? 0,24

*p<0,05; *¥p<0,01; **¥p<0,001

Bagimsiz degisken olan HP'nin OO0 ve YD lzerindeki etkileri
incelendiginde ise HP'nin YD {zerinde anlamli etkisinin bulunmadi§i (8=
.04, p>.05), OO0 iizerinde ise éngoriilenin tersine pozitif ve anlamh (8=
.08, p< .01) etkisinin oldugu gdzlenmistir. HP’'nin YD (izerinde anlamli
etkisi bulunmadidindan aracilik testi icin gereken kosullar saglanamadigi
kanaatine variimistir. Baska bir deyisle HP ile YD arasindaki iliskide
O0'niin aracilik rolii olmadigi anlagilmistir. Bu cercevede H2,, H2, ve H2.
desteklenmemistir.
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Tablo 3: PHY Uzerindeki Etkiler ve O0’'nin Aracilik Testi

B
66 PHY
Test 1 F=6,98**
KiH 0,11%*
R2 0,01
Diiz. R? 0,01
Test 2 F=11,14%**
KiH 0,14***
KiH R2 0,02
Diiz. R? 0,02
Test 3 F=144,66***
KiH 0,03
66 0,57%**
R2 0,33
Diiz. R? 0,33
Test 1 F=268
HP 0,07
R2 0,01
Diiz. R? 0,01
Test 2 F=3,96**
HP 0,08**
HP R? 0,01
Diiz. R? 0,01
Test 3 F=144,33%**
HP 0,02
66 0,57%**
R2 0,33
Diiz. R? 0,33

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Hiyerarsik plato ve kendini isletmeden hissetmenin, performans
hedefine yo6nelim U(zerindeki etkisi ve 6zdeslesmenin aracilik rolinu
incelemek (izere (i asamal regresyon analizi yapilmistir (Tablo 3). ilk
asamada bagimsiz degisken olan KiH’in PHY'yi pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi (5=0,11; p<0,001) saptanmustir. ikinci adimda KiH'in OQ'yii de
pozitif ve anlaml bicimde etkiledigi (5=0,14; p<0,001) tespit edilmistir.
Son asamada ise KiH'in PHY (izerindeki pozitif etkisinin anlamsiz oldugu
(8=0,03; p>0,05) ve OO'niin de PHY iizerindeki etkisinin devam ettigi
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(8=0,57; p>0,05) gdzlenmistir. Yapilan Sobel testi sonucunda da OO'niin
aracilik rolii desteklenmistir (Z=10,2; p<0,001). Bu durumda KiH ile PHY
arasindaki iliskide O0’niin tam aracilik etkisinin oldugu anlagilarak H3, ve
H3, desteklenmistir.

Diger bir bagimsiz degisken olan HP'nin OO ve PHY (izerindeki
etkileri incelendiginde ise HP'nin PHY (zerinde anlamli etkisinin
bulunmadig (5=0,07; p>0,05) gorilmistir. HP'nin PHY {zerinde anlamli
etkisi bulunmadigindan aracilik testi icin gereken kosullar saglanamadigi
kanaatine varilmistir. Baska bir deyisle HP ile PHY arasindaki iliskide
OO'niin aracilik rolii olmadigi anlagilmistir. Bu cercevede H4, ve H4,
desteklenmemistir.

Hipotezler test edildikten sonra model &nerisinde bulunmak
amaciyla; arastirmadaki tim dediskenleri iceren yapisal esitlik modeli
(YEM) olusturulmus ve yol analizi yapilmistir (Sekil 2). Yapilan yol analizi
sonucunda en iyi uyum dederlerini veren ve bes dediskeni de iceren
model kabul edilmistir (x°/df=4,8; GFI=0,85; AGFI=0,82; NFI=0,91;
TLI=0,92; CFI=0,95; RMSEA=0,07).

**%p<0,001
Sekil 2: YEM Modeli
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TARTISMA VE SONUC

Orgiitsel cevredeki hizli degisim, calisanlara; yeni durumlara uyum
ve yeteneklerini gelistirme konusunda baski yapmaktadir. Yaraticilk ve
yenilik gerektiren gorevler igin igsel motivasyona ihtiyag vardir (Osterloh
ve Frey, 2000). Motivasyonu destekleyen hedeflere ydnelim, baz
bireylerin dedisime nasil ayak uydurduklarinin bir gostergesidir (DeShon
ve Gillespie, 2005). Calisma yasantisinda planlarin  basarilip
basarilmadiginin gostergesi olan hedeflere yonelim dizeyleri, bireylere
gore dedismektedir (Frese vd., 1987; Brett ve VandeWalle, 1999;
VandeWalle vd., 1999). Bu anlamda bireylerin, kendilerini kontrol
etmelerinde ve eylemlerini diizenleyerek performanslarini arttirmalarinda
hedef yoneliminin de pay! bulunmaktadir (Button vd., 1996).

Bu galismada da orgiitlerin ihtiyaci olan yenilik¢i davranig ve hedef
yoneliminin desteklenmesine iliskin bazi degiskenler sorgulanmistir. Bu
baglamda mesleki durgunluga ulagsmanin gdstergesi olan hiyerarsik plato
ile orgite aidiyetin géstergesi olan kendini igletmeden hissetme ve
orgltsel 0Ozdeslesmenin rolleri sorgulanmistir. Ankara’daki gtivenlik
sektorii calisanlari (izerine yapilan arastirma sonucunda; kendini
isletmeden hissetmenin, orgitsel 6zdeslesmeyi, performans hedefine
yonelimi ve yenilikgi davraniglar arttirdi§i bulgusuna ulagilmistir. Ayrica
orgltsel 6zdeslesmenin, kendini isletmeden hissetme-performans
hedefine yodnelim ve kendini isletmeden hissetme-yenilikci davranig
arasindaki iliskide araci dedisken oldugu bulgusuna ulagiimistir. Elde
edilen sonuglar yazini destekler niteliktedir. Janssen ve VanYperen
(2004), hedefe yonelimin, liderle izleyici arasindaki iliski kalitesiyle iligkili
oldugunu ve bdylece galisanlarin yenilikgi is performansi ve etkinliklerinin
de arttidini belirtmistir. Vos ve arkadaslari (2006), yenilikgi projelerde
etkinligi arttirmak lzere katihmcilarin gruptaki eylemlere aktif olarak dahil
edilmesi gerektigini belirtmistir. Bu da bireylerin aidiyet duygusuna sahip
olmasiyla saglanabilir. Nitekim kendini isletmeden hissetme ile yenilikgi
davranis arasinda pozitif iliski oldugu (Chen ve Aryee ,2007; Kim vd.,
2009); vyenilikgilik icin bireylerin isi ve calisma gruplariyla biitiinlesmesi
gerektigi belirtilmistir (Thompson, 1998). Dolayisiyla bireyler, grupla
Ozdeslestikce yenilikgi davraniglari cogalmaktadir (Glynn vd., 2010).

Arastirmanin diger bir dediskeni olan hiyerarsik platoyla ilgili
bulgular ise beklenilenin aksi ydniinde gergeklesmistir. Analiz sonuglari
hiyerarsik platonun, sadece orgiitsel 6zdeslesme lizerinde pozitif etkisinin
oldugunu; yenilikgi davranis Uzerinde ise anlaml etkisinin olmadigini
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gostermistir. Ancak Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) ilerleme imkani
kisith olan ve isi rutinlesen calisanlarin, 6rgltleri tarafindan daha az
desteklendikleri yoninde algllaya sahip olduklarnni  saptamistir.
Dediskenlerle ilgili arastirmalar kisith olmasina ragmen; performans
hedefine yonelimle ilgili c¢alismalardan hareketle bu bulgularin
desteklenmedigi s6ylenebilir. Clinkii performans hedefine yonelimlilerde
basarisizlik korkusu ve statiikoculuk, yeni ve bilinmeyen goreviere
atilmada engel teskil etmektedir (Button vd., 1996; VandeWalle vd.,
1999; DeShon ve Gillespie, 2005; Beckmann vd., 2009). Bu durum da
ozellikle mesleki olarak ilerleme imkani kalmayanlarda siklikla yasanabilir.
Calismamizda ayrica hiyerarsik platonun beklendigi bicimde performans
hedefine yonelimi arttirmadigi saptanmistir. Ancak 6nceden belirtildigi gibi
performans odakli bireyler, zorlu gérevlerden kaginip dnceden basarili
olduklari isleri yapmak isterken; 6grenme odakli bireyler, zorlu gorevleri
bir firsat olarak degerlendirmektedir (Diener ve Dweck, 1980). Bu
durumda  hiyerarsik platodaki calisanlarin  performans hedefine
yonelimlerinin yiksek olacagi dusiinilmektedir. Son olarak model
onerisinde bulunmak {izer olusturulan yapisal modelde bes dediskeni de
iceren ve en iyi uyum dederlerini veren model kabul edilmistir.

Elde edilen bulgular, bircok arastirmayla ortlismesine ragmen
calismanin birtakim sinirhliklari da mevcuttur. Ornegdin calismada sadece
katiimcilarin performans hedef yonelimleri 6lgliimiis ve 6grenme hedefine
yonelimler degerlendiriimemistir. Arastirmanin tek bir érneklem (zerinde
yapiimasi da diger bir kisittir. Tek orneklemin yaninda ilave
orneklemlerden verilerin toplanmasi halinde sonuglar karsilastirilarak
bulgular daha kolay genellenebilir.

Sonug olarak calismamizda; kendini isletmeden hisseden, 6rgtitiyle
Ozdesleyen ve aidiyet algisini yasayanlarda performans hedefine
yonelimle birlikte yenilikgi davranislarin da arttigi tespit edilmistir. Bu
kapsamda rekabetgi sartlarda farklilik yaratip basarili olmak isteyen 6rguit
yOneticileri, personelinde aidiyet duygusu olusturarak, yarim zamanl
galisandan ziyade tam zamanh ¢alisan istihdam ederek ve galisanlarin
Ozdeslesmelerini saglayarak yenilikgi davranislar tesvik edebilir.
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