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Gelişim Kültürü Ve Lider Desteğinin Yenilikçi Davranış ve İş
Performansına Etkisi: 

İş-Aile Çatışmasının Aracılık Rolü 

The Effect Of Development Culture and Leader Support To Innova-
tive Behavior And Job Performance: 

The Mediating Role Of Work-Family Conflict

Özet
Örgüt kültürü ve liderlik örgütsel davranışlar üzerinde etkisi olan önemli girdi değişkenlerdendir. Son yıllarda re-
kabet gücünün elde edilmesinde önemli bir faktör olan yeniklikçiliğin ve iş performansının artırılmasında örgüt kül-
türü ve lider desteğinin rolü ve önemi giderek artmaktadır. Çalışanların yenilikçi davranışları ve iş performansının
artırılmasında bir örgüt kültür türü olan gelişim kültürünün ve lider desteğinin etkisini ve bu etkide iş-aile çatış-
masının aracılık rolünü belirlemek bu çalışmanın temel problemini oluşturmaktadır. Savunma sektöründe yapılan
bir araştırma ile çalışanların tutumları ölçülerek en uygun model belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma sonucunda
gelişim kültürü ve lider desteğinin çalışanların yenilikçi davranışını artırdığı ve bu etkide iş-aile çatışmasının
kısmi aracılık etkisi olduğu belirlenmiştir. Ayrıca gelişim kültürü ve lider desteğinin çalışanların iş performasını
da artırdığı ancak bu etkide iş-aile çatışmasının aracılık etkisi olmadığı da tespit edilmiştir. Bu kapsamda yapılan
gizli değişkenlerle yol analiziyle uyumlu bir model kurularak yönetici ve liderlere önerilerde bulunulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Gelişim Kültürü, Lider Desteği, Yenilikçi Davranış, İş Performansı, İş-Aile Çatışması, Ara-
cılık etkisi, Yapısal Eşitlik Modeli.

Abstract
Organizational culture and leadership are among the important input variables having an effect on organizatio-
nal behavior. In late years, Role and significance of organizational culture and leader support has climbed up in
terms of improving the innovative behaviour and job performance, important factors in sustaining competitiveness.
Determining the mediating role of work-family conflict in this effect development culture, which has an effect on
accruing the workers’ innovative behaviuor and job performance and at the same time a kind of organizational cul-
ture, and leader support constitutes the basic core of this study. With a research carried out on defence sector, a sui-
table model is tried to determine by measuring workers’ attitudes. Results show that development culture and
leader support increase the worker’s innovative behaviour and this also implies that work-family conflict has a par-
tial mediating effect. Results also show that development culture and leader support increase the job performance
of workers, but in this effect work-family conflict has no mediating role. In this scope, managers and leaders are ad-
vised by establishing a model consistent with path analysis, whereby using hidden variables.

Key Words: Development Culture, Leader Support, Innovative Behavior, Job Performance,  Work-Family Con-
flict, Mediating Effect, Structural Equation Moodeling.
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1. Giriş

Rekabetin yoğun olarak yaşandığı günü-
müzün çalışma koşulları ulusal ve uluslar-
arası işletmelerin yenilik ve değişimlere
yönelik proaktif yaklaşımlar sergilemelerini
vazgeçilmez hale getirmektedir. Hem örgüt
hem de kişisel düzeyde performansın sağ-
lanmasında önemli bir faktör olan çalışanla-
rın değişimlere ve yeniliklere uyum gösteren
tutum ve davranışlarının örgütte yaygınlaş-
tırılması, desteklenmesi ve yönlendirilmesi
liderler için kritik bir uğraş alanı olmuştur.
Rekabet avantajlarının elde edilmesinde ye-
niliklerin devamlı takip edilmesi ve bu yeni-
liklerin başarılı bir şekilde uygulanması
günümüz örgütlerinin sahip olmaya çalıştığı
bir yetenek olarak her geçen gün önemini ar-
tırmaktadır. Çünkü yenilikçilik; örgütsel re-
kabet, verimlilik ve etkinliğin
sağlanmasında işletmeler için kilit role sahip
bir değişkendir (Osterloh ve Frey, 2000). Ça-
lışanların rekabetin zorunlu kıldığı yenilik-
çilik doğrultusunda davranış sergilemesini
sağlamak ve desteklemek liderlerin perfor-
manslarında vazgeçilmez bir faktör haline
gelmektedir. Bir işletmede destekleyici li-
derler, çalışanların daha fazla güven duy-
malarını, etkin takım çalışması ve örgüt
hedeflerine ulaşılması için daha fazla gayret
göstermelerini sağlamaktadır (Podsakoff ve
diğ., 1996). 

Kültür işletmelerin uzun vadede rakipleri
ile rekabet edebilmesini sağlayan önemli bir
kaynak (Barney, 1996) ve çalışanların davra-
nışları ve motivasyonunu etkileyen bir de-
ğişkendir (Wiener ve Vardi, 1990). Liderlerin
örgüt kültürünün gelişmesinde ve değişme-
sinde etkili olduğuna inanılmaktadır (Kil-
mann, 1985). Dolayısıyla çalışanlardan;
örgüt kültürü ve liderin oluşturmuş olduğu
değerler çerçevesinde tutum ve davranış ser-
gilemesi beklenmektedir. Bu kapsamda çalı-
şanların örgüt kültürü ve liderlik tarzlarının
oluşturduğu değerler doğrultusunda tutum
ve davranış göstermelerinin sağlanmasında
lidere önemli görev ve sorumluluklar düş-
mektedir.

İşin doğasında ve yapısında meydana

gelen gelişmeler, çalışanların sahip olması
gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin çeşitle-
nerek artmasına neden olmaktadır. Bununla
birlikte günümüzün rekabet koşulları nede-
niyle çalışanlardan beklenen yüksek perfor-
mans iş yoğunluğunu meydana getirerek iş
ile ilgili problemleri artırmaktadır. Son yıl-
larda kadın çalışan sayısının artması ile bir-
likte iş-aile çatışmasını yaşayan çalışanların
sayısında artış yaşanmaktadır. İş-aile çatış-
ması örgütlerde düşük performans, tüken-
mişlik, devamsızlık, iş memnuniyetsizliği,
işten ayrılma niyeti ve iş gücü devri gibi
olumsuz sonuçların doğmasına neden ol-
maktadır (Cinamona ve Rich, 2005; Allen,
2001). İş-aile çatışmasının düzeyi ve sonuç-
larının, iş ve aile bireyleri tarafından benim-
senen toplumsal değerlere bağlı olarak
değişiklik gösterdiği dolayısıyla iş-aile ilgili
sorunların kültürel inanç, norm ve değerlere
bağlı olduğu bilinmektedir (Eby ve diğ.,
2005; Lobel, 1991; Schein, 1984). Çalışanların
kendilerinden beklenen tutum, davranış ve
performansı göstermesi çalıştığı işletmenin
kültürel değerlerinin yaygın bir şekilde ka-
bulü ve lider desteği ile sağlanabilir. 

Bu çalışmada savunma sektöründe hem
yurt içi hem de yurt dışına ürün ve hizmet
sağlayan işletmelerde gelişim kültürü ve
lider desteğinin; yenilikçi davranış ile iş per-
formansı üzerindeki etkisi ve bu etkide gü-
nümüz çalışma şartlarıyla sık sık karşılaşılan
iş-aile çatışmasını aracılık rolü incelenmiştir.
Bu kapsamda araştırmada ele alınan değiş-
kenlerden elde edilen verilerle gizli değiş-
kenlerle yol analizi yapılarak yenilikçi
davranış ve iş performansının artırılmasında
gelişim kültürü, lider desteği ve iş-aile çatış-
ması ile uyumlu bir model kurularak yöne-
ticilere önerilerde bulunulmuştur.

2. Teori ve Hipotezler

İşletmede gelişim kültürü ve lider deste-
ğinin yenilikçi davranış ve iş performansı
üzerindeki etkisi ve bu etkide iş-aile çatış-
masının aracılık rolünü belirlemek üzere ta-
sarlanan bu ampirik araştırmada ilk olarak
literatür incelenerek teorik çerçeve ortaya
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konulmuştur. Bu kapsamda gelişim kültürü,
lider desteği ve çıktı değişkenler olan yeni-
likçi davranış ve iş performansı arasındaki
ilişkiler incelenmiş ve ardından bu ilişki-
lerde iş-aile çatışmasının rolü ele alınarak hi-
potezler oluşturulmuştur.

2.1. Yenilikçi Davranış ve İş Performansı

Son yıllarda rekabet avantajı elde edebil-
mek için işletmelerde, yönetim ve üretim sü-
reçleri başta olmak üzere mal ve hizmet
üretiminde yenilik kapasitesine sahip olma
gereği büyük önem kazanmıştır. Yenilik, re-
kabet avantajı sağlayan çok güçlü bir kay-
naktır (Sastry,1999). Yenilik yıllarca çeşitli
tanımlamaları içerecek şekilde anlam kaza-
narak sektörel, bölgesel, işletme ve proje dü-
zeylerinde ve farklı biçimlerde ele alınıp
araştırılmıştır. Yenilikçilik; verimlilik, etkin-
lik ve örgütsel rekabetin sağlanmasında iş-
letmeler için oldukça önemli bir kavramdır
(Osterloh ve Frey, 2000).

Cohen ve Levinthal (1990) bir işletmenin
yeni değerleri tanıyıp farkına varması, yeni-
liği sağlayacak yeni bilginin alınması, işlet-
meye adaptasyonu ve ticari çıktılara
uygulaması yenilikçilik kapasitesinin kaza-
nılmasında önemli faktörler olduğunu ifade
etmişlerdir. Yenilikçilik; yaratıcılık, öğrenme
ve yeniliğin etkileşimi sonucu ortaya çıkan
bir değişkendir (Fiol, 1994).

Yeniliğin açık tanımını yapmak oldukça
güçtür. Çünkü Trott (1998:13) yeniliğin, ör-
gütsel ve yönetimsel değişiklikleri içerebile-
ceği gibi yeni ürün süreçleri, girişimler,
sistemler, üretim yöntemleri, ticari düzenle-
meler ve hizmetler ile ilgili de olabileceğini
belirtmiştir. Van de Ven ve arkadaşları
(1989) yeniliği, yeni fikirlerin işletmeye
transferi ve bunların pratiğe uygulanması
olarak tanımlamışlardır. Yenilik, yeni ve fay-
dalı iş ürünlerinin, prosedürlerin ve süreçle-
rin bilinçli olarak uygulanması olarak ifade
edilmektedir (West ve Farr, 1990). 

Samuel (2000:519) yenilikçiliği “hizmet ve
ürün üretiminde yeni üretim yöntemlerin
uygulanması ve çalışma süreçlerinde yeni

yöntemlerin geliştirilmesi” olarak tanımla-
maktadır. Thomson (1965) ise yenilikçiliği,
bir işletmede süreçlere, hizmetlere ve ürün-
lere yeni fikirlerin kabulü ve başarılı bir şe-
kilde uygulanması olarak ifade etmektedir.
Diğer bir ifade ile yenilikçilik, işletme ürün-
lerinde yenilikler veya yeni fikirlerin mik-
tarı, teknolojik yenilikler ve değişikliklere
uyum olarak ifade etmektedir. Buckler
(1996) yenilikçiliği “işletmenin çevresinde
ortaya çıkan değişimlere uyum gösterebil-
mesi için örgüt kültüründe değer meydana
getirilmesi” olarak tanımlamaktadır (Per-
vaiz,1998:30). Örgütsel yenilikçilik, işlet-
mede fayda sağlayan ve kıymete sahip yeni
ürün ve hizmet meydana getirilmesidir (Wo-
odman ve diğ., 1993). 

Yenilikçi davranış bir çalışanın bilinçli
olarak ürünler, süreçler prosedürlere ait yeni
fikirleri kendi iş rolüne, iş birimine veya or-
ganizasyonuna uygulaması veya benimse-
mesi olarak tanımlanmaktadır (West ve Farr,
1989). Çalışanlar tarafından yapılan; yeni
teknolojileri keşfetme, amaçlara ulaşmayı
sağlayacak yeni yollar önerme, yeni çalışma
yöntemleri uygulama ve yeni fikirleri uygu-
lamak için kaynakları güvence altına alma
ve yeni kaynaklar araştırma davranışları ye-
nilikçi davranış örnekleridir (Yuan ve Wo-
odman 2010). 

Yenilikçi davranış ve yaratıcı davranış
birbirine yakın ve ilişkili kavramlardır (Old-
ham ve Cummings, 1996). Yaratıcı davranış
yenilikçi davranışın bir türü olarak kabul
edilebilir. Çünkü yenilikçi davranış çalışan-
ların sadece yeni fikirler üretmesi değil aynı
zamanda organizasyon veya iş birimi için
başkaları tarafından üretilen yeni fikirleri be-
nimsemesini de kapsamaktadır (Woodman
ve diğ., 1993). Yaratıcı davranış yeni fikirle-
rin üretimi ile ilgili iken yenilikçi davranış
hem yeni fikir üretimi hem de bunları uygu-
lanmasını kapsamaktadır (Zhou, 2003).

Çalışanlar, yenilikçi davranışların iş rol-
lerine veya iş birimlerine performans veya
verimlilik artışı getireceğine inandıklarında
beklenen performans sonuçları pozitif ol-
maktadır (Ostroff ve Schmitt, 1993). Çalı-
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şanların performansları, örgüt başarımında
ve arttırılmasında önemli bir etkiye sahiptir.
Son yıllarda performans örgütlerde gelişti-
rilmesi ve yönlendirilmesi gereken bir de-
ğişken olarak ortaya çıkmıştır (Murphy ve
Cleveland, 1995). Bu nedenle çalışanların
performanslarına etki eden değişkenlerin
belirlenmesine yönelik çok sayıda araştırma
yapılmıştır (Motowidlo, 2003; Campbell,
1990).

Literatürde iş performansına ait birçok
tanım bulunmaktadır. Akal (2003) iş perfor-
mansını, bir faaliyet sonucunda ortaya çıkan
çıktıyı nicel veya nitel olarak belirleyen bir
kavram olarak tanımlamaktadır. İş perfor-
mansı, çalışanların ücret karşılığında sarf et-
meleri gereken gayret olarak
nitelenmektedir (Rousseau ve McLean,
1993). Ayrıca Kohli (1985) iş performansını,
çalışanın kendine eşdeğer çalışanlara kıyasla
iş ile ilgili davranış ve çıktılarının verimlilik
düzeyi, Borman ve Motowidlo (1993) ise iş
performansını, çalışanların icra ettikleri işe
yönelik faaliyetleri ile ilgili olduğunu ifade
etmişlerdir. Diğer yandan iş performansı ile
yakın bir kavram olan görev performansı, iyi
üretim veya hizmetin sağlanmasına katkıda
bulunan (dolaylı veya doğrudan) davranış-
lar olarak tanımlanmaktadır (Lievens ve
diğ., 2008:12).

Performans ile rekabet gücü önemli öl-
çüde karşılıklı etkileşim içerisinde olan de-
ğişkenlerdir. Yüksek seviyede performansa
sahip çalışanlar örgüt performansının art-
masını sağlamakta ve bu artış işletmeler için
çok büyük öneme sahip olan rekabet gücünü
yükseltmektedir (Krishnan, 2002). İş perfor-
mansı örgütler açısından rekabet gücünün
önemli bir göstergesidir (Wang ve Neteme-
yer, 2002).

Gatignon ve arkadaşları (2002) Son 30 yılı
aşan bir süredir yapılan yenilikçilik ve ör-
gütsel çıktılar arasındaki ilişki ile ilgili yapı-
lan araştırmalarda sonuçların belirsiz
olduğunu belirtmişlerdir. Ancak, farklı bakış
açısıyla yenilikçiliği ele alan araştırmacılar,
örgütün performans problemlerinin tespit
edilmesi ve yeniliklerin araştırılması ve be-

nimsenmesinin, sorunların etkili bir şekilde
çözümlenmesini ve performansın artmasını
sağlayacağını bildirmişlerdir (Cyert ve
March, 1992). Araştırmalar performansı ge-
liştirmeyi taahhüt eden çalışanların yeniliği
daha kolay kabullendikleri ayrıca yeniliğin
çalışanlar tarafından kısa sürede benimse-
nerek uygulanması örgüt performansını ar-
tırdığını göstermektedir (Tolbert ve Zucker,
1983).

Ampirik bulgular yenilikçiliğin işletme-
lerin rekabet avantajı elde etmesinde pozitif
etkisinin olduğunun göstermektedir (So-
rescu ve diğ., 2003). Lumpkin ve Dess (2005)
39 çalışmadan oluşan meta-analiz araştır-
masında yenilikçilik ile örgüt performansı
arasında ilişki bulmuştur. Deshpandé ve ar-
kadaşları (1993) tarafından Japon firmaları
arasında yapılan araştırmada yenilikçilik ile
firmanın finansal performansı arasında po-
zitif yönlü ilişki belirlenmiştir. Çeşitli araş-
tırmacılar tarafından yapılan çalışmalarda
yenilikçilik ile örgüt performansı arasında
pozitif yönlü ilişki tespit edilmiştir (Selvara-
jan ve diğ., 2007; Han ve diğ., 1998). 

Yukarıda açıklanan çalışmalarda yenilik-
çilik ile örgüt performansı arasındaki ilişki-
ler ele alınmıştır. Literatürde yenilikçilik ile
ortaya çıkacak örgüt performansı üzerinde,
çalışanların önemli etkileri olduğunu göste-
ren çalışmalar bulunmaktadır (Zahra, 1993;
Herron, 1991). Ürün ve hizmetlerde daha
fazla yenilikçiliği hedefleyen örgütler, çalı-
şanların katılım ve güçlendirme düzeylerini
yükseltmektedirler (Guthrie ve diğ., 2002).
Yapılan başka bir araştırma da yenilikçiliğin
çalışan yaratıcılığını ve verimliliğini artırdığı
işten ayrılmaları ise azalttığı sonucuna ula-
şılmıştır (Urban ve diğ., 1996). Matsuo,
(2009) tarafından satış departmanlarının
araştırma konusu edildiği çalışmada ise ye-
nilikçilik ile iş performansı arasında pozitif
yönlü ilişki tespit edilmiştir. Vos (2004) tara-
fından KOBİ'lerde yapılan araştırmada ye-
nilikçiliğin iş performansını artırdığını
göstermiştir. Ancak Evans ve arkadaşlarının
(2007) satış departmanları ile ilgili yaptığı ça-
lışmada ise yenilikçilik ile iş performansı



arasında anlamlı bir ilişki bulgusuna rastla-
nılmamıştır.

Yenilikçi davranış ile iş performansı ara-
sındaki ilişkiyi araştıran ampirik çalışmalar
ve kuramdan yola çıkarak yenilikçi davranı-
şın çalışanların iş performansına etkisini test
etmek üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda su-
nulmuştur.

Hipotez 1: Yenilikçi davranış çalışanların
iş performansını pozitif ve anlamlı olarak et-
kiler.

2.2. Gelişim Kültürü-Yenilikçi Davranış
İlişkisi

Kültür, örgütlerde başta karar alma yön-
temleri olmak üzere örgüte ait birçok unsuru
etkilemektedir (Shane, 1992). Kültür, örgüt
üyeleri arasında olumlu davranışlar mey-
dana getiren, paylaşılan değerler sistemidir
(Wiener ve Vardı, 1990). Hofstede (1991:5)
kültürü, bir zümreye mensup insanı diğer-
lerinden ayıran ve müşterek oluşturulmuş
hafıza olarak tanımlamaktadır. 

Deshpande ve Webster (1989:4) 100’den
fazla örgütsel davranış, antropoloji ve sos-
yoloji alanında yapılan çalışmaları gözden
geçirerek örgüt kültürünü; “örgütsel davra-
nış normları ile bunları sağlayan organizas-
yonel fonksiyonların çalışanlar tarafından
anlaşılmasını sağlayan paylaşılmış değer ve
inanç yapıları” olarak tanımlamaktadır.
Örgüt kültürünün amacı, çalışanın örgüt içe-
risinde iş veya iş dışı tutum ve davranışla-
rına rehberlik yapmak suretiyle, çalışanın
çalışma yaşamında başarılı olmasına imkân
sağlamaktır (Korte ve Chermack, 2006).

Örgüt kültürü işletmelerde çalışanların
davranışlarını, inançlarını, tutumlarını ve
faaliyetlerini etkilemektedir (Reeves ve Bed-
nar, 1994). Yapılan birçok çalışmada, örgüt
performansının düşük veya yüksek olması-
nın yaygın olarak paylaşılan kültürel değer-
lerin derecesine bağlı olduğu tespit
edilmiştir (Denison, 1990). Örgüt kültürü ve
alt kültürler işletmenin başarısını etkiliyen
önemli değişkenlerdir (Chan ve diğ., 2004).
Örgüt kültürünün yanısıra örgüt alt kültür-

lerinin işletme ve çalışan başarısında önemli
rol oynayabilceği düşüncesi örgüt davranış
alanında ki araştırmaların alt kültür konu-
suna odaklanmasına neden olmaktadır.

Alt kültür; örgütlerde farklı anlayış, dav-
ranış ve kültürel formlara sahip çalışan
gruplarını tanımlayabilmek için örgüt kül-
türünden belirgin farklıklar gösteren anlayış
ve uygulamalar olarak tanımlanmaktadır
(Trice ve Morand, 1991:1). Alt kültürleri sı-
nıflandırılmasında farklı yaklaşımlar bulun-
maktadır. Örmeğin Wallach (1983) örgüt
kültürünü; bürokratik kültür, destekleyici
kültür ve yenilikçi kültür olmak üzere üç alt
kültüre ayırmıştır. Quinn ve Spreitzer (1991)
ise orgaizasyonel kültürü; iç odaklı olarak
hiyerarşik kültür, grup kültürü dış odaklı
olarak da rasyonel kültür ve gelişim kültürü
olmak üzere dört alt kültürden oluştuğunu
ifade etmişlerdir. Bu çalışmada Quinn ve
Spreitzer (1991)’in kültür sınıflaması esas alı-
nırak gelişim kültürüne odaklanılmıştır.
Çünkü gelişim kültürü işletmelerde sürüdü-
rebilir rekabet gücünün oluşmasında diğer
alt kültürlere kıyasla daha etkili olduğu dü-
şünülmektedir.

Gelişim kültürü, özellikle gelişme, esnek-
lik ve dış çevre üzerine odaklanmakta ve bu
odaklanmanın temel unsurları ise büyüme,
kaynakların elde edilmesi, yaratıcılık ve dış
çevreye uyum olarak sıralanmaktadır. Geli-
şim kültüründe; büyüme, teşvik etme, yara-
tıcılık ve çeşitlilik önemli motivasyon
faktörleridir. Bu kültüre sahip işletmelerde
etkinlik ölçütleri; büyüme, yeni pazarların
geliştirilmesi ve kaynakların elde edilmesini
içermektedir (Deshpande ve Webster, 1989).
Gelişim kültürü, özellikle öğrenme ile ilgili
çalışanların motivasyonunu sağlayan bir
örgüt alt kültürüdür (Lok ve diğ., 2005; Scott
ve diğ., 2003). Gelişim kültürü gibi alt kül-
türler çalışanların işleriyle doğrudan ilgili ve
önemli değer ve tutumları kapsamakta ve
bunları güçlendirmektedir. Bu değerlerin ta-
nımlanması ve temel oluşturulması açısın-
dan örgüt kültürüne göre daha fazla
odaklanmayı ve tutarlılığı sağlamaktadır
(Lok ve diğ., 2005). Ayrıca alt kültürler çalı-
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şanların mantıklı tutum ve davranış göster-
mesini sağlamakta (Gregory, 1983) ve çalı-
şan tutum ve davranışlarına olumlu etkide
bulunmaktadırlar (Wallach, 1983).

Son zamanlarda araştırmacılar alt kültür-
lerin çalışanların algılamaları ve eylemlerini
şekillendiren önemli bir değişken olduğunu
bildirmişlerdir (Bunch, 2007). Bazı araştır-
macılar yenilikçi örgütlerin güçlü kültüre
sahip olduğunu iddia ederken, bir kısmıda
güçlü kültürlerin yenilikçiliği kısıtladığını
öne sürmektedirler (Jaskyte, 2003). Yine bazı
araştırmacılar doğru değerlerin yaygın bir
şekilde paylaşıldığı bir kültürün ise yaratıcı-
lığı ve yenilikçiliği etkinleştireceğini iddia et-
mektedirler (Flynn ve Chatman, 2001).
Jaskyte tarafından (2004) 19 kar amacı güt-
meyen insani hizmet organizasyonlarında
yapılan araştırmada kültür ile yenilikçilik
arasında negatif yönlü ilişki tespit edilmiş-
tir. Prajogo ve McDermott (2005)’un araştır-
masında bulgular, çeşitli örgüt kültür
tiplerinin farklı etkileri olsa da tüm örgüt
kültür tiplerinin yenilikçi davranışa etkide
uyum içinde olması gerektiğini göstermek-
tedir. Elenkov ve Manev (2009)'in yaptıkları
araştırmada kültürün örgütsel yenilikçilik
üzerinde düzenleyici etkisinin olduğunu be-
lirlemişlerdir. Heracleous (2001) kültür ile il-
gili değişimlerin yenilikçi davranışlarla
ilişkili olduğunu ifade etmektedir. Litera-
türde gelişim kültürü ile yenilikçilik ara-
sında doğrudan ilişkiyi araştıran bir
çalışmaya rastlanmıştır. Bu çalışmada, Lau
ve Ngo (2004) işletmelerde gelişim kültürü-
nün yenilikçi sonuçlara pozitif etkisinin ol-
duğunu tespit etmiştir. Bu kapsamda
gelişim kültürünün yenilikçi davranışa etki-
sini test etmek üzere geliştirilmiş hipotez
aşağıda sunulmuştur.

Hipotez 2: Gelişim kültürü çalışanların
yenilikçi davranışını pozitif ve anlamlı ola-
rak etkiler.

2.3. Gelişim Kültürü Yenilikçi Davranış iliş-
kisinde İş Aile Çatışmasının Aracılık Rolü

Greenhaus ve Beutell (1985), işi-aile çatış-
masını bir rol çatışması olduğunu, bir rolden

diğer bir role yapılan baskı sonucunda işten
aileye aileden işe karşılıklı olarak ortaya
çıkan uyumsuzluk olduğunu ifade etmiştir.
Kişinin iş rolüne katılmasıyla birlikte aile
rolü gereklerini yerine getirmek güç hale
gelmektedir. Aynı şekilde çalışan bir kişinin
aile rolüne katılmasıyla birlikte iş rolünün
gereklerini yerine getirmek zorlaşmaktadır.

İş ve aile baskısı; sosyal ve kişisel beklen-
tiler, değerler, inançlar ve rol ile ilgili içsel-
leştirilmiş kişisel algılamaları
yansıtmaktadır (Lobel, 1991; Greenhaus ve
Beutell, 1985). İş-aile çatışması ile ilgili araş-
tırmalarda, iş-aile ve aile-iş çatışması olmak
üzere iki boyutlu değişken olarak ele alın-
maktadır (Frone ve diğ., 1992). İş-aile çatış-
ması ile ilgili yapılan araştırmalar, iş-aile
çatışmasının aile-iş çatışmasına kıyasla daha
fazla ortaya çıktığını göstermektedir (Simon
ve diğ., 2004).

Carlson ve Kacmar (2000) iş-aile çatışma-
sının düzeyi ve sonuçlarının, iş ve aile bi-
reyleri tarafından benimsenen toplumsal
değerlere bağlı olarak değişiklik gösterdiği
ve bu değerlerin kültürel değerler olduğunu
tespit etmişlerdir. Birçok araştırmacı iş-aile
ilgili sorunların kültürel inanç, norm ve de-
ğerlere bağlı olduğunu ifade etmektedirler
(Eby ve diğ., 2005; Lobel, 1991; Schein, 1984).
Son olarak, yapılan bir araştırmada, örgüt
kültürünün iş-aile çatısmasını azalttığı bul-
gusuna ulaşılmıştır (Thompson vd, 1999). Bu
kapsamda kültürün iş aile çatışmasında be-
lirleyici bir rolü olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Kültür ile iş-aile çatışması arasındaki iliş-
kiyi araştıran ampirik çalışmalar ve kuram-
dan yola çıkarak gelişim kültürünün iş-aile
çatışmasına etkisini test etmek üzere gelişti-
rilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur.

Hipotez 3: Gelişim kültürü iş-aile çatış-
masını negatif ve anlamlı olarak etkiler.

Günümüz çalışma yaşamında iş beklen-
tilerinin ve yapısının değişmesi aynı za-
manda kadın işgücünün artması ister
istemez çalışan ve işverenleri etkilemektedir.
İş-aile çatışması yaşayan çalışanların, aile ile
ilgili işlerinden dolayı işlerinin sık sık kesil-
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mesi, devamsızlık ve işten ayrılma niyetleri-
nin artması beklenen bir durum olarak gö-
rülmektedir (Hammer, ve diğ., 1997). İş-aile
çatışmasının işletme için olumsuz sonuçları,
iş memnuniyetsizliği, düşük performans,
devamsızlık, tükenmişlik, iş değiştirme veya
işten ayrılma niyetidir (Cinamona ve Rich,
2005; Bruck, ve diğ., 2002). 

Bu kapsamda işten kaynaklanan neden-
lerle aile yaşamında sorun yaşayan çalışan-
ların istenen düzeyde iş motivasyonuna
sahip olması beklenememektedir. Stres be-
lirli düzeylerde çalışanların işe yoğunlaşma-
larıyla iş performansında artışlar meydan
geldiği bilinse de yenilikçi davranışlarda
artış meydana gelebileceğine ilişkin ters
yönlü bir ilişki beklenmemektedir. Mor ley
(2004) Avrupa da işletme başarımında aile
dostu işletme anlayışının önemli olduğunu,
Harker (1996) ise aile dostu iş politikalarının
çalışan ve iş beklentilerini genellikle karşıla-
dığını ifade etmişlerdir. Araştırmacılar yeni-
liklerin araştırılması ve benimsenmesinin
problemlerin etkin bir şekilde çözülmesini
sağlayacağı ve iş performansı artıracağını
belirtmektedirler (Cyert ve March 1992).

Yenilikçilik ve iş aile çatışması arasındaki
doğrudan ilişkiyi araştıran çalışmalara rast-
lanmamıştır. Blau (1964) sosyal değişim teo-
risinden hareketle iş-aile çatışmasını azaltıcı
politikalar izlenmesinin çalışan davranışla-
rını olumlu yönde etkileyeceği düşünül-
mektedir. Nitekim çatışma yaşamayan
çalışanların işlerine odaklanmaları ve pozi-
tif tutumlar sergilemeleri beklenilen bir du-
rumdur.

Bu kapsamda iş-aile çatışmasının yeni-
likçi davranışa etkisini test etmek üzere ge-
liştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur.

Hipotez 4: Yenilikçi davranış iş-aile ça-
tışmasını negatif ve anlamlı olarak etkiler.

Yapılan araştırmalarda gelişim kültürü-
nün yenilikçi davranışla ilişkili olduğu (Lau
ve Ngo, 2004) ve örgüt kültürünün iş-aile ça-
tışmasını azalttığı tespit edilmiştir (Eby ve
diğ., 2005; Thompson vd, 1999; Lobel, 1991;
Schein, 1984). Bu kapsamda gelişim kültü-

rünün çalışanların yenilikçi davranışına et-
kisinde iş-aile çatışmasının aracılık rolü ola-
bileceği düşünülmüştür. Nitekim bu iki
ilişki Baron ve Kenny (1986)'nin aracılık için
önerdiği ilk iki koşulu sağlamaktadır. Lite-
ratürde işletmelerdeki gelişim kültürünün
çalışanların yenilikçi davranışına etkisinde
iş-aile çatışmasının aracılık etkisi inceleyen
araştırmaya rastlanmamıştır. Bu ihtiyaç-
tanda yola çıkılarak gelişim kültürünün ça-
lışanların yenilikçi davranışına etkisinde
iş-aile çatışmasının aracılık etkisini araştır-
mak üzere aşağıdaki hipotez oluşturulmuş-
tur.

Hipotez 5: İşletmelerdeki gelişim kültü-
rünün çalışanların yenilikçi davranışına et-
kisinde iş-aile çatışmasının aracılık etkisi
vardır.

2.4. lider Desteği İle Yenilikçi Davranış İliş-
kisi

Liderlik sürecinin anahtar konusunun et-
kileme olduğu bir işletmede etkilenenlerin
başta çalışanlar olmak üzere örgüt yapısı ve
kültürü olduğu ifade edilmektedir (Moor-
head ve Griffin, 2001:360). Liderin yönetim
fonksiyonlarını icra ederken sergilediği li-
derlik tarzı, çalışanların tutum ve davranış-
ları üzerinde değişime yol açar. Bu değişim
işletmeye ait unsurların tamamını doğrudan
veya dolaylı olarak etkiler. Bu etkileşimin, li-
derin kişisel başarısı ve örgüt performansı
üzerinde belirleyici role sahip olduğu de-
ğerlendirilmektedir.

Lider desteği, bir çalışanın yöneticisinden
aldığı destek ve kendisine verilen önem de-
recesi olarak tanımlanabilir (Netemeyer vd.
1997). Lider davranışlarının çeşitli boyutla-
rını açıklayan çalışmalarda, araştırmacılar li-
derin rolünü incelediklerinde; vizyonun
benimsetilmesi, hedeflere odaklanma, des-
tek sağlama ve geri besleme fonksiyonları ile
çalışanlara destek sağladığı görülmektedir.
Lider desteği çalışılmış bir çok destek kriter-
leri içerinde çalışanlar açısından en belirle-
yici olan kriterlerdendir (Ackfeldt ve Coote,
2005; Podsakoff ve diğ., 1996). 
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Lider desteği, yüksek yetkinlik, çalışanla-
rına adil ve saygılı davranma, çift yönlü ile-
tişim sağlama ve çalışanların bireysel
katkılarının farkında olma özellikleri ile or-
taya çıkmaktadır (Singh, 2000). Çalışanlar
destekleyici liderlere daha fazla güvenir,
etkin takım çalışması sergilerler ve örgüt he-
deflerine ulaşılması için daha fazla çaba sarf
etmektedirler (Podsakoff ve diğ., 1996). 

Liderliğin yenilikçiliği etkileyen en
önemli faktörlerden biri olduğu öne sürül-
mektedir (Osborne, 1998; Schin ve
McClomb, 1998; Cummings ve O’Connell,
1978). Bu kapsamda son yıllarda yenilikçilik
ile ilgili araştırmalarda liderliğin yenilikçi-
liğe olan etkisi konusuna ilgi artmaktadır
(Sastry, 1999; Howell ve Avolio, 1993). Bazı
araştırmacılar lider desteği ile yenilikçilik
arasındaki ilişkiyi anlayabilmek için yeniliği
teşvik eden liderlik tarzlarını tanımlamaya
çalışmışlar ve destekleyici, katılımcı, demo-
kratik, işbirlikçi ve vizyon sahibi olma özel-
likleri taşıyan liderlik tarzlarının yenilikçiliği
teşvik etmede etkili olduğunu belirtmişler-
dir (Schin ve McClomb, 1998; Van de Ven,
1986; Farris, 1973). Liderlerin, yeni uygula-
malara destek sağlama, güç verme ve meş-
ruluk kazandırma gibi etkilerle birlikte
kaynakları yönlendirme gibi faaliyetler ile
örgütsel yenilikçilik kapasitesini arttırabile-
ceği ifade edilmektedir (Hasenfeld, 1983).

Yenilikçilik ve lider etkinliği ile ilgili ya-
pılan araştırmalarda, lider desteğinin örgü-
tün yenilik süreç çıktılarına pozitif yönde
etkisi olduğu tespit edilmiştir (West ve diğ.,
2003; Sastry, 1999; Den Hartog ve Verburg,
1997; Howell ve Avolio, 1993; Howell ve
Higgins, 1990). Benzer araştırmalarda lider
desteğinin; yenilikçilikle yakından ilişkili ol-
duğunu (Howell ve Avolio, 1993) ayrıca ye-
nilikçiliği etkileyen stratejik seçimler ve
örgütsel süreçler konusunda kritik bir etkiye
sahip olduğu hakkında bulgular bulunmuş-
tur (Kisfalvi ve Pitcher, 2003). Liderlik tarz-
ları ile yenilikçilik arasında ilişkiyi inceleyen
araştırmalarda ise dönüştürücü liderlik ile
yenilikçilik arasında pozitif yönde anlamlı
ilişki olduğu tespit edilmiştir (Elenkov ve

Manev 2009: Jung ve diğ., 2003)

Lider desteği ile yenilikçilik arasındaki
ilişkiyi araştıran ampirik çalışmalar ve ku-
ramdan yola çıkarak lider desteğinin yeni-
likçi davranışa etkisini test etmek üzere
geliştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur.

Hipotez 6: Lider desteği çalışanlarda ye-
nilikçi davranışı pozitif ve anlamlı olarak et-
kiler.

2.5. Lider desteği-Yenlikçi Davranış İliş-
kisinde İş-Aile Çatışmasının Aracılık Rolü 

Allen (2001:417) aileyi destekleyen lideri;
“çalışanların iş ve aile arasında dengeyi sağ-
lamaya gayret gösteren çalışan isteklerine
sempati ile yaklaşan ve çalışanın aile sorum-
lulukları ile işi uyumlaştırma çabalarına yar-
dım eden kişi” olarak tanımlamaktadır.
Lider desteği aile dostu bir yaklaşımla çalı-
şanların isteklerini karşılamasının yanı sıra,
informal yollarla çalışanın iş ve aile sorum-
luluklarını dengeleme taleplerine yardım
ederek doğrudan iş-aile çatışmasına müda-
hale etmesi ile açıklanmaktadır (Allen, 2001).

Lider, çalışanların çelişkili iş ve aile ile il-
gili talepleri ortaya çıktığı zaman, çalışanla-
rın aile sorumluluklarına duyarlı olduğunu
gösterdiği ölçüde lider desteğinden bahse-
dilebilir (Warren ve Johnson, 1995). Liderler
sadece aile dostu örgüt politikalarını uygu-
lamakla kalmayıp, çalışanları iş-aile sorun-
ları ortaya çıktığında bu sorunları yönetmek
için her türlü çabayı göstermelidirler (Flye
ve diğ., 2003). Allen (2000) ve arkadaşları
lider desteği arttıkça iş-aile çatışmasının
azaldığını belirtmişlerdir. 

Yazında lider desteği ile iş-aile çatışması
arasındaki ilişkiyi araştıran az sayıda ça-
lışma tespit edilmiştir. Goff ve arkadaşları
(1990) tarafından okul öncesi çocuk sahibi ai-
leler ile ilgili yapılan araştırmada aile ile ilgili
sorunları görüşmeye istekli ve aile ile ilgili
ortaya çıkan acil bir duruma anlayış göste-
ren liderlerin bulunduğu örgütlerde iş-aile
çatışmasının düşük seviyede olduğu bulgu-
sunu elde etmişlerdir. Ayrıca diğer araştır-
malarda, çalışanların iş-aile taleplerini
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duyarlı olması ve onları koordine etme ça-
balarından oluşan lider desteğinin; iş-aile ça-
tışmasını, devamsızlığı, tükenmişliği ve
işten ayrılmaları azalttığı ve örgütsel bağlı-
lığı arttığı sonuçlarına ulaşılmıştır. (Carlson
ve Perrewe, 1999; Thomas ve Ganster, 1995;
Warren ve Johnson, 1995). Frye ve Breaugh
(2004) tarafında yapılan araştırmada, lider
desteğinin iş-aile çatışmasını negatif ve an-
lamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir.

Lider desteği ile iş-aile çatışması arasın-
daki ilişkiyi araştıran ampirik çalışmalar ve
kuramdan yola çıkarak lider desteğinin iş-
aile çatışmasına etkisini test etmek üzere ge-
liştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur.

Hipotez 7: Lider desteği çalışanlarda iş-
aile çatışmasını negatif ve anlamlı olarak et-
kiler.

Yapılan araştırmalarda lider desteğinin
yenilikçi davranış ile ilişkili olduğu (West ve
diğ., 2003; Kisfalvi ve Pitcher, 2003; Howell
ve Avolio, 1993) ve iş-aile çatışmasını nega-
tif ve anlamlı olarak etkilediği tespit edil-
miştir  (Frye ve Breaugh 2004; Carlson ve
Perrewe, 1999; Thomas ve Ganster, 1995;
Warren ve Johnson, 1995).  Nitekim bu iki
ilişki Baron ve Kenny (1986)'nin aracılık için
önerdiği ilk iki koşulu sağlamaktadır. Bu
kapsamda lider desteğinin çalışanların yeni-
likçi davranışına etkisinde iş-aile çatışması-
nın aracılık rolü olabileceği düşünülmüştür.
Literatürde işletmelerdeki lider desteğinin
çalışanların yenilikçi davranışına etkisinde
iş-aile çatışmasının aracılık etkisi inceleyen
araştırmaya rastlanmamıştır. Bu ihtiyaç-
tanda yola çıkılarak lider desteğinin çalışan-
ların yenilikçi davranışına etkisinde iş-aile
çatışmasının aracılık etkisini araştırmak
üzere aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur.

Hipotez 8: Lider desteğinin çalışanların
yenilikçi davranışına etkisinde iş-aile çatış-
masının aracılık etkisi vardır.

2.6. Gelişim Kültürü İle İş Performansı İliş-
kisi

Kültür çalışan motivasyonunun oluştu-
rulmasında çalışanlar için önemli bir faktör-

dür (Egan ve diğ., 2004). Bu kapsamda örgüt
kültürü çalışanların bir takım değerler doğ-
rultusunda davranış göstermelerini sağla-
maktadır. Bu değerler örgüt çalışan ilişkisi
ve çalışanların işe bakış ve uyum duyguları-
nın nasıl olması gerektiğini içerir (Schein
1985). Özellikle performans odaklı rekabet
avantajı elde edilmesinde örgüt kültürünün
önemli bir rol oynadığı iddia edilmektedir
(Scholz, 1987). Örgüt kültürü ile işletme ba-
şarısı ve performansı arasında güçlü bir
ilişki olduğu bilinmektedir (Barney, 1986).
Örgüt kültürü kavram olarak alt kültürleri
kapsadığı halde davranış kalıpları ve uygu-
lamalar gibi alt kültürün kendine özgü ve
ayırt edici değerleri vardır (Lok ve diğ.,
2005). Saffold (1988) alt kültürleri dikkate al-
madan örgüt kültürü düzeyinde yapılan de-
ğerlendirmelerin yetersiz olacağını öne
sürmektedir.

Yapılan çalışmalarda Lok ve arkadaşları
(2005) Avustralya’da çeşitli hastanelerde ça-
lışan hemşirelerde yenilikçilik ve destekle-
yici alt kültür ile çalışan bağlılığı arasında
pozitif yönlü, bürokratik alt kültür ile düşük
düzeyde pozitif yönlü ilişki tespit etmiştir.
Benzer çalışmalarda örgüt kültürü ile per-
formans arasında yeterli ve anlamlı bir ilişki
tespit etmekle birlikte farklı örgüt kültürle-
rinin örgüt performansını farklı şekilde etki-
ledikleri sonucuna ulaşılmıştır (Ogbonna ve
Harris, 2000; Denison ve Mishra, 1995). Ya-
pılan diğer araştırmalarda güven alt kültürü
ile çalışanların davranışları arasında pozitif
ilişki olduğu ve örgüte bağlılığı arttırdığı
(Spencer ve diğ., 2001) ancak bürokratik alt
kültür uygulamaları ile çalışan davranışları
arasında daha az olumlu ilişki belirlenmiştir
(Duques ve Gasker, 1997). Bu çalışmalar,
örgüt alt kültür çeşitleri ile hem örgüt hemde
iş performansı arasında ilişki  olduğunu gös-
termektedir. 

Gelişim kültürü ile iş performansı ilişki-
sini araştıran çalışmalar incelendiğinde doğ-
rudan bu ilişkiyi araştıran bir çalışmaya
rastlanmamıştır. Ancak Quinn ve Spreitzer
(1991) tarafından kamu sektöründe yapılan
bir araştırmada gelişim kültürü ile örgüt
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performansı ve iş tatmini arasında pozitif ve
güçlü bir ilişki tespit edilmiştir. Nitekim
İnsan İlişkileri Teorisyenleri, iş tatmini ve iş
performansını örgütsel performansı sağla-
yan temel bir değişken olduğunu varsay-
mışlardır (Likert, 1961; McGregor, 1960).
Organ (1977) Sosyal Değişim Teorisi’ne göre
çalışan davranışları ile örgütsel verimlilik
arasındaki ilişkiyi, çalışanın iş tatmini duy-
ması durumunda örgütün etkinliğinin art-
masına yardımcı olacak şekilde davranış
göstereceğini ifade ederek açıklamıştır. Ay-
rıca Lawler ve Porter (1967) gibi Beklenti
Teorisyenleri ve Locke (1970) iş tatminini iş
performansının bir sonucu olduğunu ifade
etmişlerdir. Yapılan çalışmalarda iş tatmini
ile iş performansı arasında pozitif yönlü ve
anlamlı ilişki tespit edilmiştir. (Elçi ve diğ.,
2007; MacKenzie, ve diğ., 1998; Keller 1997).
Bu çalışmalardan hareketle kültürün çalı-
şanların iş performansının artmasında belir-
leyici bir rolünün olduğu düşünülmektedir.

Gelişim kültürü ile iş performansını ara-
sındaki ilişkiyi araştıran ampirik çalışmalar
ve kuramdan yola çıkarak gelişim kültürü-
nün iş performansına etkisini test etmek
üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda sunul-
muştur.

Hipotez 9: Gelişim kültürü çalışanların iş
performansını pozitif ve anlamlı olarak etki-
ler.

2.7. Gelişim Kültürü İle İş Performansı İliş-
kisinde İAÇ’nin Aracılık Rolü

Son yıllarda işin doğasından ve iş gücü-
nün yapısında meydana gelen değişiklikle-
rin iş-aile çatışmasını artıracağı dolayısıyla
örgütsel ve kişisel performansı etkileyecebi-
leceği düşünülmektedir. İş-aile çatışması bir
rolden gelen uyumsuzlukların diğer bir rolü
baskı altına almasından kaynaklanmaktadır
(Greenhaus ve Beutell 1985). Araştırmacılar
iş-aile çatışmasının işten aileye ve aileden işe
olmak üzere çift yönlü bir çatışma olduğunu
ifade etmişlerdir (Carlson ve Frone 2003;
Frone ve diğ., 1992). 

İş-aile çatışmasını ele alan araştırmalar in-

celendiğinde iş-aile çatışmasının; iş stresi,
aile stresi, tükenmişlik, kötü madde kulla-
nımı, iş ve yaşam tatmini, örgüt bağlılığı,
gevşek aile bağları ve iş performansı ile an-
lamlı bir ilişki içinde olduğu tespit edilmiştir
(Eby ve diğ., 2005; Allen ve diğ., 2000; Kos-
sek ve Ozeki, 1998; Netemeyer ve diğ., 1996).
Frone ve arkadaşları (1997) tarafından yapı-
lan araştırmada, iş-aile çatışmasının iş per-
formansını düşürdüğü sonucuna
ulaşılmıştır. Ayrıca yapılan diğer araştırma-
larda, iş-aile çatışması ile çalışan bağımlılığı
ve iş performansı arasında negatif yönlü bir
ilişki tespit edilmiştir (Eby ve diğ., 2005;
Hammer ve diğ., 2005). 

İş-aile çatışması ile iş performansını ara-
sındaki ilişkiyi araştıran ampirik çalışmalar
ve kuramdan yola çıkarak iş-aile çatışması-
nın iş performansına etkisini test etmek
üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda sunul-
muştur.

Hipotez 10: İş-aile çatışması iş perfor-
mansını negatif ve anlamlı olarak etkiler.

Yapılan araştırmalarda gelişim alt kül-
türü ile  iş performansın arasında (Quinn ve
Spreitzer, 1991), iş-aile çatışması ile iş per-
formansı arasında ilişki olduğu (Eby ve diğ.,
2005; Hammer ve diğ., 2005; Frone ve diğ.,
1997) ve örgüt kültürünün iş-aile çatışması
üzerinde önemli rolünün olduğu tespit edil-
miştir (Eby ve diğ., 2005; Thompson ve diğ,
1999; Lobel, 1991; Schein, 1984). Nitekim bu
ilişkiler Baron ve Kenny (1986)'nin aracılık
için önerdiği ilk iki koşulu sağlamaktadır Bu
kapsamda gelişim kültürünün çalışanların iş
performansına etkisinde iş-aile çatışmasının
aracılık rolü olabileceği düşünülmüştür. Li-
teratürde işletmelerdeki gelişim kültürünün
çalışanların iş performansına etkisinde iş-
aile çatışmasının aracılık etkisi inceleyen
araştırmaya rastlanmamıştır. Bu ihtiyaç-
tanda yola çıkılarak gelişim kültürünün ça-
lışanların iş performansına etkisinde iş-aile
çatışmasının aracılık etkisini araştırmak
üzere aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur.

Hipotez 11: İşletmelerde gelişim kültürü
çalışanların iş performansına etkisinde iş-
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aile çatışmasının aracılık etkisini vardır.

2.8. Lider Desteği İle İş Performansı İlişkisi
ve Bu İlişkide İAÇ’nin Aracılık Rolü

Liderin; kültür, strateji, ödül sistemleri
gibi örgütsel özelliklere, kaynaklara (Wood-
man, ve diğ., 1993) veya çalışanların yaratıcı
davranışlarını doğrudan etkilemesi gibi çe-
şitli etkilere sahip olabilmektedir (Oldham
ve Cummings, 1996). Çalışanların iş perfor-
manslarının üst seviyede tutmaları özellikle
organizasyonların verimlilik ve etkililiği açı-
sından önemlidir. Bu sebeple, yönetim ala-
nında yapılan araştırmalarda, çalışanların
performanslarını hangi değişkenlerin etkile-
yebileceği ve bunların ortaya çıkarılmasına
yönelik çok sayıda araştırma yapılmıştır
(Motowidlo, 2003;  Campbell, 1990 ).

Araştırmalara göre lider desteği, çalışan-
lar ve örgüt açısından önemli sonuçlar mey-
dana getirmektedir. Çalışanların stresinin
azalmasını ve performansların artırmasını
sağlamaktadır (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Yapılan bir araştırmada çalışanlar ta-
rafından algılanan lider desteğinin, örgüt he-
deflerinin elde edilmesinde çalışanların
gönüllü katkılarını artırdığı tespit edilmiştir
(Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003).

Literatürde, lider desteği ile iş perfor-
mansı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir
ilişki bulunduğu gösteren araştırmalar bu-
lunmaktadır (Montes ve diğ., 2005; Gagnon
ve Michael 2004;  Bhanthumnavin, 2003;
Schaefer ve Moos, 1993). Ayrıca yapılan
araştırmalarda, lider desteği çalışanların so-
rumluluk duygusunu güçlendirerek çalışan-
ların iş performansının artmasına yardımcı
olduğu sonucuna ulaşılmıştır (Bhanthumna-
vin, 2003; Malatesta, 1995). 

Lider desteği ile iş performansı arasın-
daki ilişkiyi araştıran ampirik çalışmalar ve
kuramdan yola çıkarak lider desteğinin iş
performansına etkisini test etmek üzere ge-
liştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur.

Hipotez 12: Lider desteği çalışanların iş
performansını pozitif ve anlamlı olarak etki-
ler.

Yapılan araştırmalarda  lider desteği ile iş
performansı (Montes ve diğ., 2005; Gagnon
ve Michael 2004; Bhanthumnavin, 2003; Ma-
latesta, 1995; Schaefer ve Moos, 1993) ve iş-
aile çatışması arasında (Frye ve Breaugh
2004; Carlson ve Perrewe, 1999; Thomas ve
Ganster, 1995; Warren ve Johnson, 1995), ay-
rıca iş-aile çatışması ile iş performansı ara-
sında ilişki olduğu  belirlenmiştir (Eby ve
diğ., 2005; Hammer ve diğ., 2005; Frone ve
diğ., 1997).  Nitekim bu ilişkiler Baron ve
Kenny (1986)'nin aracılık için önerdiği ilk iki
koşulu sağlamaktadır. Bu kapsamda lider
desteğinin çalışanların iş performansına et-
kisinde iş-aile çatışmasının aracılık rolü ola-
bileceği düşünülmüştür. Literatürde
işletmelerdeki lider desteğinin çalışanların iş
performansına etkisinde iş-aile çatışmasının
aracılık etkisi inceleyen araştırmaya rastlan-
mamıştır. Bu ihtiyaçtanda yola çıkılarak
lider desteğinin çalışanların iş performan-
sına etkisinde iş-aile çatışmasının aracılık et-
kisini araştırmak üzere aşağıdaki hipotez
oluşturulmuştur.

Hipotez 13: Lider desteğinin çalışanların
iş performansına etkisinde iş-aile çatışması-
nın aracılık etkisini vardır.

3. Araştırmanın Yöntemi

Gelişim kültürü (GK) ve lider desteğinin
(LD) yenilikçi davranış (YD) ve iş perfor-
mansı (İP) üzerine etkisini ve bu etkide iş
aile çatışmasının (İAÇ) aracılık rolünü belir-
lemeye yönelik olan bu araştırmada, önce-
likle örneklem ve ölçeklere ilişkin bilgilere
yer verilmiştir. Ardından örneklemlerden
elde edilen veriler ışığında oluşturulan mo-
dele ilişkin analizler yapılmıştır. Bu kap-
samda öncelikle her bir değişkenin
doğrulayıcı faktör analizi yapılmış ardından
değişkenler arası korelasyonlar tespit edil-
miştir. Yapılan hiyerarşik regresyon analizi
ile hipotezler ve aracılık etkileri test edilmiş-
tir. Ardından en uyumlu modeli belirlemek
maksadıyla yapısal eşitlik modeli (YEM)
analizleri yapılmıştır. Tüm bu analizler so-
nucunda elde edilen bulgular mevcut litera-
tür ile karşılaştırılarak yönetici ve

Gelişim Kültürü Ve Lider Desteğinin Yenilikçi Davranış ve İş Performansına Etkisi: İş-Aile Çatışmasının Aracılık Rolü 95



araştırmacılara önerilerde bulunulmuştur.
Kuramdan ve görgül araştırmalardan yola
çıkılarak oluşturulan hipotezler aşağıda su-
nulmuştur. Bu kapsamda yapılandırılan
araştırma modeli Şekil 1’de sunulmuştur. 

3.1. Araştırmanın Örneklemi

Araştırma evrenini Ankara’da faaliyet
gösteren savunma sektörü çalışanları oluş-
turmaktadır. Bu örneklemde yaklaşık 2500
kişi çalışmaktadır. Ana kütleden %95 güve-
nilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata
payı dikkate alınarak örneklem büyüklüğü
334 kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran,
1992:253). Bu kapsamda kümelere göre ör-
nekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen
toplam 450 kişiye anket uygulaması yapıl-
ması planlanmıştır. Gönderilen anketlerden
432’si geri dönmüş, 426’sı analiz yapmak
için uygun bulunmuştur.

Araştırmaya katılanların %77,7 kadın
(n=331), %64’ ü (n=273) evlidir. Çalışanların
%26,8 (n=114) lise, %27,5 (n=117) üniversite,
% 13,7 ü de  (n=58) de lisansüstü eğitim de-
recesine sahiptir. Örneklemin, %17,2 ‘i

(n=73) 18-25 yaş, %26,6’sı (n=113) 26-32 yaş,
%40,1’i (n=171) 33-41 yaş ve %25,2’si (n=108)
de 42 ve yukarı yaşlar arasındadır.  Çalışan-
ların %32,1’si (n=137) 3 yıldan az, %26,8’i
(n=114) 4-7 yıl arası, %27,5’i (n=117) 8-15 yıl
arası, %8,2 (n=35) 16-20 yıl arası ve %5,5
(n=24) de 21 ve yukarı yıl iş deneyimine sa-
hiptir. 

3.2. Araştırmanın Ölçekleri

Gelişim kültürü (GK) ve lider desteğinin
(LD) lider yenilikçi davranış (YD) ve iş per-
formansı (İP) üzerine etkisini ve bu etkide iş
aile çatışmasının (İAÇ) aracılık rolünü belir-
lemeye yönelik olan bu araştırmada kullanı-
lan ölçeklere ilişkin bilgiler aşağıda
verilmektedir. Araştırmada oluşturulan mo-
delleri ve hipotezleri test etmek amacıyla
gizli değişkenlerle yol analizi yapılmıştır.
Gizli değişkenlerle yol analizi yapmak için
modeldeki değişkenlerin ölçülmesinde kul-
lanılan bütün ölçüm araçlarının geçerli ve
güvenilir olması gerekmektedir (Şimşek,
2007:19). Bu amaçla, araştırmada kullanılan
bütün ölçeklere ilişkin yapılan geçerlilik ve
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güvenirlilik çalışmalarına ilişkin sonuçlar,
her ölçekle ilgili bölümün sonunda veril-
miştir.

Gelişim kültürü ölçeği (GK): İşletmeler-
deki kültürün gelişim kültürü olup olmadı-
ğını belirlemek üzere Quinn, 1988, Quinn ve
Spreitzer, 1991, Wang ve Shyu 2003 tarafın-
dan geliştirilen Tseng ve Lee (2009) tarafın-
dan kullanılan 8 maddeli ölçek
kullanılmıştır. Bu ölçekteki sorular  “Çalıştı-
ğım işletme verimlilik ve yaratıcılığa ağırlık
verir" ve “Çalıştığım işletme reformcu ve risk
alan yöneticiye önem verir" şeklindedir. Öl-
çekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır
(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum).

Çalışmada Tseng ve Lee (2009)’nin çalış-
masında kullanılan ölçeğin Türkçe geçerle-
mesi tarafımızdan yapılarak kullanılmıştır.
Ölçeğin ölçek geçerleme prosedürlerine
uygun olarak İngilizce-Türkçe ve Türkçe-İn-
gilizce çevirileri alanında yetkin araştırma-
cılarla yapılmış pilot ve asıl örneklem
üzerinde uygulanarak keşfedici faktör ana-
lizi ve doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.
Tseng ve Lee (2009) tarafından yapılan gü-
venilirlik analizleri Cronbach alfa güvenir-
lik katsayısı  .73 olarak tespit edilmiştir. 

Bu çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini
test etmek maksadıyla öncelikle keşfedici
faktör analiz yapılmıştır. Analizi sonucunda
verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum
sağladığı belirlenmiştir. Devam edilen analiz
sonucunda 8 maddeli ölçeğin  faktör yükle-
rinin  .67 ile .74 arasında olduğu tespit edil-
miştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu  .96 ve
Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit
edilmiştir. Bu analizlerin ardından Amos
paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi
yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verile-
rin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı ve faktör yüklerinin  .79 ile .82
arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin
uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan gü-
venirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı  .93 ola-
rak bulunmuştur. 

Lider Desteği Ölçeği: Çalışanların algıla-
dıkları lider desteğini ölçmek üzere Nete-
meyer arkadaşları (1997) tarafından
geliştirilen 5 soruluk ölçek kullanılmıştır.
Toplam 5 ifadeden oluşan bu ölçekte soru-
lar "Çalıştığım işletmede bizlere yöneticimiz ta-
rafından destek verilmektedir" ve "Yöneticim
işler zorlaştığı durumlarda bile güvenilirdir" gi-
bidir. Ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile
alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum,
5=Kesinlikle katılıyorum).

Bu çalışmada Ackfeldt ve Coote (2005)’in
çalışmasında kullanılan ölçeğin Türkçe ge-
çerlemesi tarafımızdan yapılarak kullanıl-
mıştır. Ölçeğin ölçek geçerleme
prosedürlerine uygun olarak İngilizce-
Türkçe ve Türkçe-İngilizce çevirileri ala-
nında yetkin araştırmacılarla yapılmış pilot
ve asıl örneklem üzerinde uygulanarak keş-
fedici faktör analizi ve doğrulayıcı faktör
analizi yapılmıştır. Ackfeldt ve  Coote (2005)
tarafından yapılan güvenilirlik analizleri
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı  .89 ola-
rak tespit edilmiştir. 

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test
etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Bu analizi sonucunda ve-
rilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum
sağladığı belirlenmiştir. Analiz sonucunda 5
maddeli ölçeğin  faktör yüklerinin  .74 ile .76
arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin
KMO analiz sonucu  .90 ve Barlett testi an-
lamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Bu
analizlerin ardından Amos 6.0 paket prog-
ramı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış-
tır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin  .82 ile .83 arasında ol-
duğu tespit edilmiştir. Yapılan güvenirlik
analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı  .92 olarak bulun-
muştur. 

İş-Aile Yaşam Çatışması Ölçeği: Çalı-
şanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerini
ölçmek üzere Netemeyer ve arkadaşları
(1996) tarafından geliştirilen iş-aile yaşam
çatışması ölçeği kullanılmıştır. Ölçek, çalı-
şanların iş yaşamından kaynaklanan iş-aile
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çatışması ve aile yaşamından kaynaklanan
aile-iş çatışması düzeylerini ölçmeyi amaç-
layan iki alt boyuttan oluşmaktadır. Bu ça-
lışmada işten aileye yansıyan çatışma
düzeyini belirlemeye yönelik olan iş-aile ça-
tışması boyutu kullanılmıştır. Ölçek 5 mad-
deden oluşmakta olup sorular “İş
sorumluluklarım aile ve ev yaşantımı olumsuz
olarak etkiliyor” ve “İşimin aldığı zaman aileme
karşı sorumluluklarımı yerine getirmemi zorlaş-
tırıyor” şeklindedir. Cevaplar 5’li likert öl-
çeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle
katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum).
Netemeyer ve arkadaşları (1996) tarafından
yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda, iş-
aile çatışması boyutlarının Cronbach alfa gü-
venilirlik katsayısı  .88 olarak tespit
edilmiştir. Ölçek Türkçe’ye Efeoğlu (2006)
tarafından çevrilmiştir. Yapılan güvenilirlik
analizleri sonucunda maddelerin Cronbach
alfa güvenilirlik  katsayısının  .83 olduğu be-
lirlenmiştir.

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek mak-
sadıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmış-
tır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin iki faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin  .78-.83 arasında olduğu
tespit edilmiştir. Yapılan güvenilirlik  ana-
lizi sonucunda iş-aile çatışması güvenilirliği
.90 olarak bulunmuştur. Ölçeğin KMO ana-
liz sonucu .89 ve Barlett testi anlamlı
(p=.000) olarak tespit edilmiştir.

İş Performansı Ölçeği: Çalışanların iş
performansının ölçülmesinde; önce Kirkman
ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pe-
arson (2000) tarafından kullanılan iş perfor-
mansı ölçeği kullanılmıştır. Dört sorudan
oluşan ölçekte sorular “İşimde göstermiş oldu-
ğum performans düzeyim yüksektir” ve “İş he-
deflerime fazlasıyla ulaşırım” şeklindedir.
Ölçeğin güvenirlik katsayısı her iki çalış-
mada da  .70’in üstündedir. Türkiye’de Çöl
(2008) tarafından akademisyenler üzerinde
uygulanan ölçeğin güvenirlik katsayısı  .82
olarak tespit edilmiştir. Araştırmada cevap-
lar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesin-
likle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum).

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonu-
cunda ölçeğin tek faktörlü yapıya sahip ol-
duğu, faktör yüklerinin  .80-.88 arasında
değiştiği belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı  .87 olarak tespit
edilmiştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu  .81
ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit
edilmiştir.

Yenilikçi Davranış Ölçeği:  Çalışanların
yenilikçi davranışa eğiliminin ölçülmesinde
Scott ve Bruce. (1994) tarafından kullanılan
ölçek kullanılmıştır. Altı sorudan oluşan öl-
çekte sorular “Yeni teknolojiler, süreçler, tek-
nikler araştırım ve fikirler üretirim” ve
“Yenilikçiyim” şeklindedir. Ölçeğin güvenir-
lik katsayısı .89 olarak tespit edilmiştir ve öl-
çekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır
(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum).

Bu çalışmada bu ölçeğin Türkçe geçerle-
mesi tarafımızdan yapılarak kullanılmıştır.
Ölçeğin ölçek geçerleme prosedürlerine
uygun olarak İngilizce-Türkçe ve Türkçe-İn-
gilizce çevirileri alanında yetkin araştırma-
cılarla yapılmış pilot ve asıl örneklem
üzerinde uygulanarak keşfedici faktör ana-
lizi ve doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test
etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Analizi sonucunda veri-
lerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı 6 maddeli ölçeğin  faktör yüklerinin
.83 ile .86 arasında olduğu tespit edilmiştir.
Ölçeğin KMO analiz sonucu  .89 ve Barlett
testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiş-
tir. Bu analizlerin ardından Amos paket
programı ile doğrulayıcı faktör analizi ya-
pılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin  .59 ile .80 arasında ol-
duğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo
1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik ana-
lizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı  .86 olarak bulunmuştur. 



Tablo 1

Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Ölçeklerin Uyum İyiliği Değerleri

Değişkenler CMIN/
DF<5

GFI
>.85

AGFI
>.80

CFI
>.90

NFI
>.90

TLI
>.90

RMSEA
<.08

1. Gelişim Kültürü (GK) 1,4 ,99 ,99 ,99 ,99 ,99 ,01

2. Lider Desteği (LD) 1,8 ,99 ,99 ,99 ,99 ,99 ,01

3. İş-Aile Çatışması (İAÇ) 1,8 ,99 ,98 ,99 ,99 ,99 ,03

4. Yenilikçi Davranış (YD) 2,5 ,99 ,96 ,99 ,99 ,98 ,05

5. İş Performansı (İP) 1,17 ,99 ,98 ,99 ,99 ,99 ,01

Tablo 2

Verilere İlişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5

1.GK 3,04 1,05 (,93)

2. LD 3,08 1.08 ,87** (,92)

3. İAÇ 2,58 1,01 -59** -,56** (,89)

4. YD 3,37 ,91 ,74** ,69** -,72** (,85)

5. İP 3,13 1,06 ,84** ,84** -,48** ,76** (,90)

*p< .05  ** p< .01  Not: Ölçeklere ait güvenirlilik katsayıları parantez içinde verilmiştir
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3.3. Bulgular

Araştırma sonucunda elde edilen verilere
SPSS ve Amos programında analizler yapıl-
mıştır. Bu kapsamda, ilk aşamada katılımcı-
ların algıladıkları lider desteği, iş aile
çatışması, iş performansı ve yenilikçi davra-
nışına ilişkin elde edilen verilerin ortalama-
ları, standart sapmaları ve aralarındaki
korelasyonlara bakılmıştır. Analizin ikinci
yapılan hiyerarşik regresyon analizi ile ara-
cılık etkisi araştırılmıştır. Ardından yapısal
eşitlik modeli ile kurulan modele ilişkin yol
analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda elde
edilen ortalamalar, standart sapmalar ve ko-
relasyon değerleri tablo 2’de verilmektedir. 

Tablo 2‘de de görüldüğü gibi araştırmaya
konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değiş-
kenler arasında anlamlı ilişkiler bulunmak-

tadır. Özellikle LD-GK, İP-GK ve İP-LD ara-
sındaki yüksek düzeydeki ilişki dikkat çek-
mektedir. Bu nedenle değişkenler arasında
önemli etkiler öngörülebilmektedir.

Analiz kapsamında modelde çoklu doğ-
rusal bağlantı sorunu olup olmadığını belir-
lemek maksadıyla doğrudaşlığa
(collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen to-
lerans ve VIF değerleri bağımsız değişken-
ler arası çoklu bağlantı olmadığını
doğrulayan sonuçlar vermiştir (Tolerans >
.2, VIF< 10). 

Çalışanların iş aile çatışmasının; lider des-
teğinin yenilikçi davranışa ve işperforman-
sına etkisinde ve gelişim kültürünün
yenilikçi davranışa ve iş performansına etki-
sinde aracılık etkisini açıklamak amacıyla,
Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen
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üç aşamalı regresyon analizi yapılmıştır. Bu
yönteme göre, aracılık etkisinden söz edile-
bilmesi için üç şartın var olması gerekmek-
tedir: 

(1) Bağımsız değişkenin aracı değişken
üzerinde bir etkisi olmalıdır.

(2) Bağımsız değişken bağımlı değişken
üzerinde etkili olmalıdır.

(3) Aracı değişken ikinci adımdaki reg-
resyon analizine dâhil edildiğinde, bağımsız
değişkenin bağımlı değişken üzerindeki reg-
resyon katsayısı düşerken, aracı değişkenin
de bağımlı değişkenler (YD ve İP) üzerinde
anlamlı bir etkisi olmalıdır.  Bu kapsamda
çalışanların İAÇ düzeyinin aracılık rolünü
belirlemek amacıyla, değişkenler arasındaki
ilişkiler hiyerarşik regresyon analizleri ara-
cılığı ile incelenmiştir. Aracılık testine ilişkin
bulgular Tablo 3’de verilmektedir.

Aracılık testi kapsamında ilk aşa-
mada bağımsız değişken gelişim kültürü ile
yenilikçi davranış ve iş performansı arasın-
daki ilişkilere bakılmıştır. Bu aşamanın ilk
adımında GK’nın YD’yi (β= .74, P<.001) ve
GK’nın İP’yi (β= .84, P<.001) anlamlı olarak
etkilediği görülmüştür. Bu bulgular Hipotez
2 ve 9’un desteklendiğini göstermektedir.
İkinci adımda GK’nın aracılığı araştırılan
İAÇ’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz so-
nucunda GK’nın İAÇ’yi anlamlı olarak etki-
lediği (β= -.59, P<.001) tespit edilmiştir. Bu
bulguya göre Hipotez 3 desteklenmektedir.
Bu adımda aracılığı araştırılan İAÇ’nin YD
ve İP’ye olan etkilerine de bakılarak rapor
edilmiştir. İAÇ hem YD’yi (β= -.71, P<.001)
hem de İP’yi (β= -.78, P<.001) anlamlı olarak
etkilemektedir. Bu bulgulara göre Hipotez
10 ve 4 desteklenmektedir. Bu aşamanın son
adımında ise GK ve aracılığı araştırılan İAÇ
birlikte analize sokulmuş ve YD ve İP üze-
rindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz so-
nucunda GK’nın İAÇ ile birlikte analize
sokulmasıyla YD’ üzerindeki etkisi devam
etmiş ve azalmış (β= .48, P<.001), İAÇ’nin de
YD üzerindeki etkisi devam etmiştir ( = -
.43, P<.001). Bu bulgu GK’nın YD’ye etki-
sinde İAÇ’nin kısmi aracılık rolü

üstlendiğini göstermektedir. Elde edilen bu
bulgu Sobel testi ile sınanmış ve desteklen-
miştir(z=14,8***). Bu bulguya göre Hipotez
5  desteklenmektedir. Bunun tersi olarak bu
adımda GK’nın yine İAÇ ile birlikte analize
sokulmasıyla İP üzerindeki etkisi devam
etmiş ve artmış (β= .84, P<.001),  İAÇ’nin ise
İP üzerindeki etkisi ortadan kalkmıştır (β=
.02, P>.05). Bu bulgu GK’nın İP’ye etkisinde
İAÇ’nin aracılık rolü olmadığını göstermek-
tedir. Bu bulgu ile aracılık hipotezi olan hi-
potez 11 destek bulmamıştır.

Aracılık testinin ikinci aşamasında diğer
bağımsız değişken lider desteği ile yenilikçi
davranış ve iş performansı arasındaki ilişki-
lere bakılmıştır. Bu aşamanın ilk adımında
LD’nin YD’yi β= .69, P<.001) ve LD’nin İP’yi
( = .84, P<.001) anlamlı olarak etkilediği gö-
rülmüştür. Bu bulgular Hipotez 6 ve 12’nin
desteklendiğini göstermektedir. İkinci
adımda LD’nin aracılığı araştırılan İAÇ’ye
olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda
LD’nin İAÇ’yi anlamlı olarak etkilediği (β= -
.56, P<.001) tespit edilmiştir. Bu bulgu Hi-
potez 7nin desteklendiğini göstermektedir.
Bu aşamanın son adımında ise LD ve aracı-
lığı araştırılan İAÇ birlikte analize sokulmuş
ve YD ve İP üzerindeki etkilerine bakılmış-
tır. Bu analiz sonucunda LD’nin İAÇ ile bir-
likte analize sokulmasıyla YD’üzerindeki
etkisi devam etmiş ve azalmış (β= .42,
P<.001), İAÇ’nin de YD üzerindeki etkisi
devam etmiştir (β= -.48, P<.001). Bu bulgu
LD’nin YD’ye etkisinde İAÇ’nin kısmi aracı-
lık rolü üstlendiğini göstermektedir. Elde
edilen bu bulgu Sobel testi ile sınanmış ve
desteklenmiştir(z=14,1***). Bu bulgu ile ara-
cılık hipotezi olan hipotez 8  destek bulmuş-
tur. Bunun tersi olarak bu adımda LD’nin
yine İAÇ ile birlikte analize sokulmasıyla İP
üzerindeki etkisi devam etmiş ve azalmış
(β= .83, P<.001), İAÇ’nin ise İP üzerindeki et-
kisi ortadan kalkmıştır (β= .01, P>.05).  Bu
bulgu LD’nin İP’ye etkisinde İAÇ’nin aracı-
lık rolü olmadığını göstermektedir. Bu bulgu
ile aracılık hipotezi olan hipotez 13 destek
bulmamıştır.



Tablo 3

Aracılık Testi Sonuçları

*p< .05  ** p< .01 *** p< .001
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Yapılan analizlerle değişkenlerin ayrı ayrı
ve hiyerarşik olarak bağımlı değişkenler
üzerindeki etkileri ortaya konulmuş olma-
sına rağmen modelin toplu olarak geçerliliği
ortaya konulamamıştır. Bu maksatla, bu
analizlerin ardından araştırmaya konu edi-
len değişkenlerin hangi model kapsamında
daha uyumlu olduğu sorusunun cevaplana-
bilmesi için araştırma modeli kapsamında
yapısal eşitlik modeli analizi yapılmıştır. Bu
analiz kapsamında gizli değişkenlerle yol

analizleri ile değişkenlerin en uyumlu ol-
duğu model aranmıştır. 

Çalışanların yenilikçi davranışına ve iş
performansına İAÇ, gelişim kültürü ve lider
desteğinin etkilerini belirlemeye ilişkin ku-
rulan yapısal eşitlik modelinin analiz sonuç-
ları Şekil 2’de verilmektedir. Modelin uyum
indeksleri incelendiğinde; GFI (Goodness of
fit index) değerinin .87, AGFI (Adjusted go-
odness of fit index) değerinin .84, CFI (Com-
perative fit index-Karşılaştırmalı uyum



Şekil 2

Yapısal Model ve Analiz Sonuçları

*pA .05  ** p< .01 ** *p< .001
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indeksi) değerinin .95,  TLI (Tucher- Lewis
indeksi) değerinin .96, NFI (Normlanmış
uyum iyiliği indeksi) .95, CMIN/DF değeri-
nin 3,6 ve RMSEA (Root mean square error
of approximation-Kök ortalama kare yakla-
şım hatası) değerinin de 0.06 olduğu tespit
edilmiştir. Bir modelin kabul edilmesi için
RMSEA değerinin 0.08 altında olması gere-
kir (Şimsek, 2007). Elde edilen bu değerler
kapsamında verinin iyi uyum iyiliği değer-
leri ve kabul edilebilir değerler verdiği için
oluşturulan yapısal eşitlik modelinin kabul
edilebilir olduğunu söylenebilir (Joreskog ve
Sorbom, 1993; Kline, 1998).

Hiyerarşik regresyon analiz sonuçlarına
göre tüm bağımsız değişkenlerin aracı ve ba-
ğımlı değişkenleri etkilemesine rağmen tüm
değişkenlerin toplu olarak yol analizi ile in-
celendiği yapısal eşitlik analizi sonuçlarına
göre lider desteğinin İAÇ üzerinde anlamlı
bir etkisi olmadığı ve uyumlu modelin baş-
langıç modelinden farklılaştığı görülmüştür.

4. Tartışma ve Sonuç

Bu araştırmada işletmede algılanan geli-

şim kültürü ve lider desteğinin çalışanların
yenilikçi davranış ve iş performansı üzerin-
deki etkisi ve bu etkide iş-aile çatışmasının
aracılık rolü incelenmiştir.

Bu maksatla Ankara’da faaliyet gösteren
savunma sektörü çalışanları üzerinde uygu-
lamalı bir araştırma yapılmıştır. Bu araş-
tırma ile analize dâhil edilen değişkenlerin
yenilikçi davranış ve iş performansı üzerin-
deki etkileri hiyerarşik regresyon analizi ve
yapısal eşitlik modeli yardımıyla açıklan-
maya çalışılmıştır. Yapılan araştırma ile sa-
vunma sektörüne ilişkin gelişim kültürü ve
lider desteği ilişkisine yönelik açıklayıcı bul-
gular elde edilmiştir. 

Analiz sonuçları incelendiğinde dış
odaklı örgüt kültür türlerinden gelişim kül-
türünün yenilikçi davranış ile ilişkili olduğu
ve yenilikçi davranışı pozitif ve anlamlı ola-
rak artırdığı belirlenmiştir. Bu bulgu benzer
araştırmalar ile uyumludur (Lau ve Ngo
2004). Yaratıcılık ve esnekliğe odaklanan bu
örgüt alt kültür çeşitinin yenilikçi davranışı
beklenildiği gibi olumlu yönde etkilemiştir.
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Gelişim kültürü iş-aile çatışmasının etkile-
şimi negatif ve anlamlı olarak etkilediği tes-
pit edilmiştir. Bu bulgu da benzer
araştırmalar ile uyumludur (Eby ve diğ.,
2005; Schein, 1984; Lobel, 1991; Carlson and
Kacmar 2000; Thompson vd, 1999). Gelişim
kültürünün büyüme, teşvik etme, yaratıcılık
ve çeşitlilik gibi önemli motivasyon faktör-
leri içermesinin çalışanın iş ile ilgili sorunla-
rını azalttığı böylece işten aileye yasıyan
problemlerin azalması ile birlikte iş-aile ça-
tışma düzeyini beklenildiği gibi azaltmıştır.
Gelişim kültürü iş performansı ile ilişkili ol-
duğu iş performansını pozitif ve anlamlı ola-
rak artırdığı belirlenmiştir. Bu bulgu
araştırmacıların diğer alt kültür çalışmaları
ile elde ettikleri bulgular (Lok, 2005; Spencer
ve diğ., 2001; Denisin ve Mishra, 1995; Og-
bonna ve Harris, 2000) ve gelişim kültürü-
nün performansı pozitif yönde etkilemesi
bulgusu (Quinn ve Spreitzer 1991) ile uyum-
ludur.

Lider desteğinin yenilikçi davranış ile iliş-
kili olduğu yenilikçi davranışı pozitif ve an-
lamlı olarak artırdığı belirlenmiştir. Bu
bulgu benzer araştırmalar ile uyumludur
(West, ve diğ., 2003; Howell ve Avolio, 1993;
Kisfalvi ve Pitcher, 2003; Elenkov ve Manev
2009; Jung ve diğ., 2003). Lider desteğinin iş-
aile çatışması ile ilişkili olduğu iş-aile çatış-
masını negatif ve anlamlı olarak etkilediği
belirlenmiştir. Bu bulgu da benzer araştır-
malar ile uyumludur (Thomas ve Ganster,
1995; Carlson ve Perrewe, 1999; Warren ve
Johnson, 1995; Frye ve Breaugh 2004). Lider
desteğinin iş performansı ile ilişkili olduğu
iş performansını pozitif ve anlamlı olarak ar-
tırdığı belirlenmiştir. Bu bulgu da benzer
araştırmalar ile uyumludur (Montes ve diğ.,
2005; Gagnon ve Michael 2004; Schaefer ve
Moos, 1993; Bhanthumnavin, 2003; Mala-
testa, 1995). 

İş aile çatışması yenilikçi davranış ile iliş-
kili olduğu ve yenilikçi davranışı negatif ve
anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Bu
bulgu araştırmacıların beklentileri ile uyum-
ludur (Blau, 1964; Cyert ve March 1992). İş-
aile çatışması iş performansı ile ilişkili

olduğu iş performansını negatif ve anlamlı
olarak etkilediği belirlenmiştir. Bu bulgu
benzer araştırmalar ile uyumludur (Frone ve
diğ.,1997; Eby ve diğ., 2005; Hammer ve diğ.,
2005). Yenilikçi davranış iş performansı ile
ilişkili olduğu iş performansını pozitif ve an-
lamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Bu
bulgu da benzer araştırmalar ile uyumludur
(Urban, ve diğ., 1996; Matsuo, 2009; Vos,
2004).

Gelişim kültürü ve lider desteğinin çalı-
şan davranışlarına etkisinin olduğu, bu etki-
nin bazı değişkenler aracılığı ile de çıktı
değişkenlere yansıyabildiği düşünülmüştür.
Bu noktadan hareketle gelişim kültürü ve
lider desteğinin yenilikçi davranış ve iş per-
formansına olan etkisinin iş-aile çatışması-
nın aracılık rolü araştırılmıştır. Bu kapsamda
elde edilen bulgulardan gelişim kültürünün
yenilikçi davranışa etkisinde iş-aile çatışma-
sının kısmi aracılık rolü olduğu ancak geli-
şim kültürünün iş performansına etkisinde
iş-aile çatışmasının aracılık rolü olmadığı
bulgusuna ulaşılmıştır. Ayrıca elde edilen
bulgulardan lider desteğinin yenilikçi dav-
ranışa etkisinde iş-aile çatışmasının kısmi
aracılık rolü olduğu ancak lider desteğinin
iş performansına etkisinde iş-aile çatışması-
nın herhangi bir aracılık rolü olmadığı belir-
lenmiştir. 

Çalışanların yenilikçi davranış sergileye-
bilmesi; yaratıcılığa, yeniliğe ve değişimlere
çok yoğun bir şekilde odaklanması ve lider
desteğini zorunlu kılmaktadır. Dolayısıyla
çalışanların bu davranışlarını etkisizleştire-
cek iş-aile çatışması gibi çeşitli örgütsel dav-
ranışların örgüt yaşamında yer almamasını
gerektirmektedir. Bu nedenle gelişim kültü-
rünün ve lider desteğinin yenilikçi davranışa
etkisinde iş-aile çatışmasının kısmi aracılık
rolünün olduğu düşünülmektedir. Ayrıca
algılanan gelişim kültürü ve lider desteği ça-
lışanların motivasyonunu arttıran çok
önemli değişkenlerdir. Bu güçlü motivasyo-
nun iş performansına etkisinde, iş-aile çatış-
masının aracılık rolünün etkisizleşmesine
yol açtığı değerlendirilmektedir.

Sonuç olarak, işletmelerde algılanan hem



gelişim kültürü hem de lider desteğinin ça-
lışanların yenilikçi davranış ve iş perfor-
mansının artırılmasında önemli etkisi olan
değişkenler olduğu ortaya konulmuştur.
Günümüzün çalışma yaşamında rekabet için
vazgeçilmez olan çalışanların yüksek dü-
zeyde yenilikçi davranışa sahip olmalarının
sadece gelişim kültürü ve lider desteği oluş-
turmakla değil bunlarla birlikte iş-aile çatış-
ması gibi aracı değerlerin de etkilemesiyle
olabileceğinin ortaya konulması bu çalışma-
nın önemli bir sonucudur. Ayrıca gelişim
kültürü ve lider desteğinin iş performansını
artırmasında iş-aile çatışmasının aracılık ro-
lünün olmadığının ortaya konulması bu ça-
lışmanın diğer bir önemli sonucudur. Bu
kapsamda yönetici ve işletmelere gelişim
kültürü ve lider desteği oluşturmaları duru-
munda iş performansının artacağı aynı za-
manda çalışanların iş-aile çatışmalarını
azaltacak tedbirler alarak çalışanları yeni-
likçi davranışa yönlendirebilecekleri öneri-
sinde bulunulabilir. Bu araştırmada iki ayrı
meteoloji kullanılarak ele alınan beş değiş-
ken yapısal eşitlik modeli ile modellenmeye
çalışılmıştır. Yapılan yol analizi ile araştırma
modeliyle uyumlu bir model oluşturularak
araştırmacılara ve yöneticilere model alter-
natifi sunulmuştur. Modelin farklı iki yön-
temle analiz edilmesi bu araştırmanın
ayrıcalığı olduğu düşünülmektedir. Yapısal
eşitlik analizi sonuçlarına göre lider desteği-
nin iş-aile çatışması üzerinde anlamlı bir et-
kisinin olmadığı ve uyumlu modelin
başlangıç modelinden farklılaştığı görülm-
üştür. Büyüme, teşvik etme, yaratıcılık ve çe-
şitlilik gibi motivasyon faktörlerini içeren
gelişim kültürü ile ürünler, süreçler ve pro-
sedürlere ait yeni fikirlere odaklanan yeni-
likçi davranış değişkenlerinin çalışanların
lider desteğine olan ihtiyacını ortadan kal-
dırması nedeniyle uyumlu modelim farklı-
laştığı düşünülmektedir.  Araştırma
sonunda sunulan yapısal eşitlik modeli çer-
çevesinde teşkil edilecek yapıların işletme-
lerde rekabet kapasitesini artırabileceği
değerlendirilmektedir.

Bu araştırmanın bazı sınırlılıkları bulun-
maktadır. Araştırmanın sadece savunma

sektöründe yapılmış olması araştırmanın
önemli bir kısıtıdır. Bu nedenle diğer sektör-
lerde yapılacak araştırmalardan farklı so-
nuçlar ortaya çıkabilir. Ayrıca bu alanda
yapılacak benzer araştırmaların yaygın bir
eğilime işaret edecek destekleyici veya açık-
layıcı bilgiler verebileceği düşünülmektedir.
Araştırman bir diğer kısıtıda araştırmanın
boylamsal olmamasıdır. Farklı adımlarla
elde edilecek bulguların daha açıklayacı ola-
bileceği değerlendirilmektedir.

Gelecekte bu alanda araştırma yapacak
akademisyenlere yenilikçi davranışların ve
iş performansının artırılmasında diğer örgüt
alt kültürlerinin ve liderlik tarzlarının etki-
lerini ve bu etkide iş-aile çatışmasının rolünü
araştırmaları önerilebilir.
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