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Gelisim Kiiltiirii Ve Lider Desteginin Yenilik¢i Davranis ve Is
. Performansina Etkisi:
Is-Aile Catismasinin Aracilik Rolii

The Effect Of Development Culture and Leader Support To Innova-
tive Behavior And Job Performance:
The Mediating Role Of Work-Family Conflict

Dr.irfan AKKOC, Do¢.Dr. Omer TURUNC, Dr.Abdullah CALISKAN
Kara Harp Okulu

Ozet

Orgiit kiiltiirii ve liderlik orgiitsel davranislar iizerinde etkisi olan onemli girdi degiskenlerdendir. Son yillarda re-
kabet giictiniin elde edilmesinde onemli bir faktor olan yeniklikciligin ve is performansinin artirilmasinda orgiit kiil-
tiirii ve lider desteginin rolii ve onemi giderek artmaktadir. Calisanlarim yenilik¢i davraniglart ve is performansinin
artirilmasinda bir 6rgiit kiiltiir tiirii olan gelisim kiiltiiriiniin ve lider desteginin etkisini ve bu etkide is-aile ¢atis-
mastn aracilik roliinii belirlemek bu ¢alismanin temel problemini olusturmaktadir. Savunma sektériinde yapilan
bir arastirma ile ¢calisanlarm tutumlar: dlgiilerek en uygun model belirlenmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda
gelisim kiiltiirii ve lider desteginin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisini artirdi§r ve bu etkide is-aile catismasinin
kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir. Ayrica gelisim kiiltiirii ve lider desteginin ¢calisanlarin is performasini
da artirdi$r ancak bu etkide is-aile catismasinin aracilik etkisi olmadi$ da tespit edilmistir. Bu kapsamda yapilan
gizli degiskenlerle yol analiziyle uyumlu bir model kurularak yonetici ve liderlere onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Gelisim Kiiltiirii, Lider Destegi, Yenilikci Davranis, Is Performanst, Is-Aile Catismast, Ara-
cilik etkisi, Yapisal Esitlik 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. Giris

Rekabetin yogun olarak yasandig: giinii-
miizlin ¢calisma kosullar: ulusal ve uluslar-
arasi isletmelerin yenilik ve degisimlere
yonelik proaktif yaklasimlar sergilemelerini
vazgecilmez hale getirmektedir. Hem Orgiit
hem de kisisel diizeyde performansin sag-
lanmasinda 6nemli bir faktor olan ¢alisanla-
rin degisimlere ve yeniliklere uyum gosteren
tutum ve davraniglariin orgiitte yayginlas-
tirilmasi, desteklenmesi ve yonlendirilmesi
liderler igin kritik bir ugras alan1 olmustur.
Rekabet avantajlarinin elde edilmesinde ye-
niliklerin devamli takip edilmesi ve bu yeni-
liklerin basarili bir sekilde uygulanmasi
gliniimtiz orgiitlerinin sahip olmaya calistig
bir yetenek olarak her gecen giin 6nemini ar-
tirmaktadir. Cilinkii yenilikcilik; orgiitsel re-
kabet, verimlilik ve etkinligin
saglanmasinda isletmeler icin kilit role sahip
bir degiskendir (Osterloh ve Frey, 2000). Ca-
lisanlarin rekabetin zorunlu kildig: yenilik-
¢ilik dogrultusunda davranis sergilemesini
saglamak ve desteklemek liderlerin perfor-
manslarinda vazgecilmez bir faktor haline
gelmektedir. Bir isletmede destekleyici li-
derler, calisanlarin daha fazla giiven duy-
malarimi, etkin takim calismasi ve oOrgiit
hedeflerine ulasilmasi i¢in daha fazla gayret
gostermelerini saglamaktadir (Podsakoff ve
dig., 1996).

Kiiltiir isletmelerin uzun vadede rakipleri
ile rekabet edebilmesini saglayan 6nemli bir
kaynak (Barney, 1996) ve calisanlarin davra-
niglar1 ve motivasyonunu etkileyen bir de-
giskendir (Wiener ve Vardi, 1990). Liderlerin
orgiit kiiltiirtiniin gelismesinde ve degisme-
sinde etkili olduguna inanilmaktadir (Kil-
mann, 1985). Dolayisiyla calisanlardan;
orgiit kiiltiird ve liderin olusturmus oldugu
degerler cercevesinde tutum ve davranis ser-
gilemesi beklenmektedir. Bu kapsamda cali-
sanlarin orgtit kiiltiiri ve liderlik tarzlarmin
olusturdugu degerler dogrultusunda tutum
ve davranig gostermelerinin saglanmasinda
lidere 6nemli gorev ve sorumluluklar diis-
mektedir.

Isin dogasinda ve yapisinda meydana

gelen gelismeler, ¢alisanlarin sahip olmasi
gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin ¢esitle-
nerek artmasina neden olmaktadir. Bununla
birlikte giiniimiiziin rekabet kosullar1 nede-
niyle calisanlardan beklenen ytiksek perfor-
mans is yogunlugunu meydana getirerek is
ile ilgili problemleri artirmaktadir. Son yil-
larda kadin ¢alisan sayisinin artmasi ile bir-
likte is-aile ¢atismasini yasayan ¢alisanlarin
sayisinda artis yasanmaktadir. Is-aile catis-
masi Orglitlerde diisiik performans, tiiken-
mislik, devamsizlik, is memnuniyetsizligi,
isten ayrilma niyeti ve is giicii devri gibi
olumsuz sonuglarin dogmasina neden ol-
maktadir (Cinamona ve Rich, 2005; Allen,
2001). Is-aile catismasinin diizeyi ve sonug-
larinin, is ve aile bireyleri tarafindan benim-
senen toplumsal degerlere bagli olarak
degisiklik gosterdigi dolayisiyla is-aile ilgili
sorunlarin kiiltiirel inang, norm ve degerlere
baglh oldugu bilinmektedir (Eby ve dig.,
2005; Lobel, 1991; Schein, 1984). Calisanlarin
kendilerinden beklenen tutum, davranis ve
performansi gostermesi galistig1 isletmenin
kiiltiirel degerlerinin yaygin bir sekilde ka-
bulii ve lider destegi ile saglanabilir.

Bu calismada savunma sektoriinde hem
yurt i¢i hem de yurt disina tirtin ve hizmet
saglayan isletmelerde gelisim kiiltiirii ve
lider desteginin; yenilik¢i davranis ile is per-
formans: tizerindeki etkisi ve bu etkide gii-
niimiiz ¢calisma sartlariyla sik sik karsilasilan
is-aile catismasini aracilik rolii incelenmistir.
Bu kapsamda arastirmada ele alinan degis-
kenlerden elde edilen verilerle gizli degis-
kenlerle yol analizi yapilarak yenilikgi
davranis ve is performansinin artirilmasinda
gelisim kdiltiird, lider destegi ve is-aile gatis-
masi ile uyumlu bir model kurularak y&ne-
ticilere 6nerilerde bulunulmustur.

2. Teori ve Hipotezler

Isletmede gelisim kiiltiirii ve lider deste-
ginin yenilik¢i davranis ve is performansi
lzerindeki etkisi ve bu etkide is-aile catis-
masinin aracilik roliinti belirlemek tizere ta-
sarlanan bu ampirik arastirmada ilk olarak
literatiir incelenerek teorik gerceve ortaya
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konulmustur. Bu kapsamda gelisim kiilttir,
lider destegi ve cikt1 degiskenler olan yeni-
lik¢i davranis ve is performansi arasindaki
iliskiler incelenmis ve ardindan bu iliski-
lerde is-aile catismasinin rolii ele alinarak hi-
potezler olusturulmustur.

2.1. Yenilik¢i Davranis ve Is Performanst

Son yillarda rekabet avantaji elde edebil-
mek i¢in isletmelerde, yonetim ve iiretim sii-
regleri basta olmak tizere mal ve hizmet
iiretiminde yenilik kapasitesine sahip olma
geregi biiyiik 6nem kazanmistir. Yenilik, re-
kabet avantaji saglayan cok gticlii bir kay-
naktir (Sastry,1999). Yenilik yillarca gesitli
tanimlamalari icerecek sekilde anlam kaza-
narak sektorel, bolgesel, isletme ve proje dii-
zeylerinde ve farkli bigimlerde ele alinip
arastirllmustir. Yenilikcilik; verimlilik, etkin-
lik ve orgiitsel rekabetin saglanmasinda is-
letmeler icin olduk¢a 6nemli bir kavramdir
(Osterloh ve Frey, 2000).

Cohen ve Levinthal (1990) bir isletmenin
yeni degerleri taniyip farkina varmasi, yeni-
ligi saglayacak yeni bilginin alinmasz, islet-
meye adaptasyonu ve ticari c¢iktilara
uygulamasi yenilikgilik kapasitesinin kaza-
nilmasinda 6nemli faktorler oldugunu ifade
etmislerdir. Yenilikgilik; yaraticilik, 6grenme
ve yeniligin etkilesimi sonucu ortaya c¢ikan
bir degiskendir (Fiol, 1994).

Yeniligin acik tanimin1 yapmak oldukca
glctiir. Clinkii Trott (1998:13) yeniligin, or-
glitsel ve yonetimsel degisiklikleri icerebile-
cegi gibi yeni tirlin siiregleri, girisimler,
sistemler, tiretim yontemleri, ticari diizenle-
meler ve hizmetler ile ilgili de olabilecegini
belirtmistir. Van de Ven ve arkadaslar:
(1989) yeniligi, yeni fikirlerin isletmeye
transferi ve bunlarin pratige uygulanmasi
olarak tanimlamuslardir. Yenilik, yeni ve fay-
daliis tirtinlerinin, prosediirlerin ve stirecle-
rin bilingli olarak uygulanmasi olarak ifade
edilmektedir (West ve Farr, 1990).

Samuel (2000:519) yenilikciligi “hizmet ve
tirlin tretiminde yeni liretim yontemlerin
uygulanmas: ve galisma siireglerinde yeni

yontemlerin gelistirilmesi” olarak tanimla-
maktadir. Thomson (1965) ise yenilikgiligi,
bir isletmede siireclere, hizmetlere ve iirtin-
lere yeni fikirlerin kabulii ve basarili bir se-
kilde uygulanmas: olarak ifade etmektedir.
Diger bir ifade ile yenilikgilik, isletme tirtin-
lerinde yenilikler veya yeni fikirlerin mik-
tar1, teknolojik yenilikler ve degisikliklere
uyum olarak ifade etmektedir. Buckler
(1996) yenilikgiligi “isletmenin ¢evresinde
ortaya ¢ikan degisimlere uyum gosterebil-
mesi igin Orgiit kiiltiiriinde deger meydana
getirilmesi” olarak tanimlamaktadir (Per-
vaiz,1998:30). Orgiitsel yenilikgilik, islet-
mede fayda saglayan ve kiymete sahip yeni
iiriin ve hizmet meydana getirilmesidir (Wo-
odman ve dig., 1993).

Yenilik¢i davramis bir ¢alisanin bilingli
olarak tirtinler, stirecler prosediirlere ait yeni
tikirleri kendi is roliine, is birimine veya or-
ganizasyonuna uygulamasi veya benimse-
mesi olarak tanimlanmaktadir (West ve Farr,
1989). Calisanlar tarafindan yapilan; yeni
teknolojileri kesfetme, amaclara ulasmay1
saglayacak yeni yollar 6nerme, yeni calisma
yontemleri uygulama ve yeni fikirleri uygu-
lamak i¢in kaynaklar1 giivence altina alma
ve yeni kaynaklar arastirma davraniglar ye-
nilik¢i davranis 6rnekleridir (Yuan ve Wo-
odman 2010).

Yenilik¢i davranis ve yaratici davrams
birbirine yakin ve iliskili kavramlardir (Old-
ham ve Cummings, 1996). Yaratict davranis
yenilik¢i davranmisin bir tiirti olarak kabul
edilebilir. Ctinkii yenilik¢i davranis ¢alisan-
larin sadece yeni fikirler tiretmesi degil ayn
zamanda organizasyon veya is birimi igin
bagkalar: tarafindan tiretilen yeni fikirleri be-
nimsemesini de kapsamaktadir (Woodman
ve dig., 1993). Yaratic1 davranis yeni fikirle-
rin tiretimi ile ilgili iken yenilik¢i davranis
hem yeni fikir iiretimi hem de bunlar1 uygu-
lanmasini kapsamaktadir (Zhou, 2003).

Calisanlar, yenilik¢i davranislarin is rol-
lerine veya is birimlerine performans veya
verimlilik artis1 getirecegine inandiklarinda
beklenen performans sonuglar1 pozitif ol-
maktadir (Ostroff ve Schmitt, 1993). Cali-
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sanlarin performanslari, 6rgiit basariminda
ve arttirilmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Son yillarda performans ¢rgiitlerde gelisti-
rilmesi ve yonlendirilmesi gereken bir de-
gisken olarak ortaya ¢ikmistir (Murphy ve
Cleveland, 1995). Bu nedenle calisanlarin
performanslarina etki eden degiskenlerin
belirlenmesine yonelik ¢cok sayida aragtirma
yapimistir (Motowidlo, 2003; Campbell,
1990).

Literattirde is performansina ait bir¢ok
tanim bulunmaktadir. Akal (2003) is perfor-
mansini, bir faaliyet sonucunda ortaya ¢ikan
¢iktiy1 nicel veya nitel olarak belirleyen bir
kavram olarak tanimlamaktadur. Is perfor-
mansl, ¢alisanlarin ticret karsihiginda sarf et-
meleri gereken gayret olarak
nitelenmektedir (Rousseau ve McLean,
1993). Ayrica Kohli (1985) is performansin,
calisanin kendine esdeger calisanlara kiyasla
is ile ilgili davranis ve ¢iktilarimin verimlilik
diizeyi, Borman ve Motowidlo (1993) ise is
performansini, ¢calisanlarin icra ettikleri ise
yonelik faaliyetleri ile ilgili oldugunu ifade
etmislerdir. Diger yandan is performansi ile
yakin bir kavram olan gérev performansi, iyi
iiretim veya hizmetin saglanmasina katkida
bulunan (dolayh veya dogrudan) davranis-
lar olarak tanimlanmaktadir (Lievens ve
dig., 2008:12).

Performans ile rekabet giicii 6nemli 6l-
¢lide karsilikl etkilesim igerisinde olan de-
giskenlerdir. Yiiksek seviyede performansa
sahip calisanlar 6rgiit performansinin art-
masini saglamakta ve bu artis isletmeler igin
cok biiyiik neme sahip olan rekabet giictinii
yiikseltmektedir (Krishnan, 2002). is perfor-
mans1 Orglitler agisindan rekabet gtictiniin
onemli bir gostergesidir (Wang ve Neteme-
yer, 2002).

Gatignon ve arkadaslar1 (2002) Son 30 y1l1
asan bir stiredir yapilan yenilikgilik ve or-
glitsel giktilar arasindaki iligki ile ilgili yapi-
lan arastirmalarda sonuglarin belirsiz
oldugunu belirtmislerdir. Ancak, farkl bakis
acistyla yenilikciligi ele alan arastirmacilar,
orgiitiin performans problemlerinin tespit
edilmesi ve yeniliklerin arastirilmasi ve be-

nimsenmesinin, sorunlarin etkili bir sekilde
¢ozlimlenmesini ve performansin artmasin
saglayacagimi bildirmiglerdir (Cyert ve
March, 1992). Arastirmalar performans: ge-
listirmeyi taahhtit eden ¢alisanlarin yeniligi
daha kolay kabullendikleri ayrica yeniligin
calisanlar tarafindan kisa stirede benimse-
nerek uygulanmasi 6rgiit performansini ar-
tirdigini gostermektedir (Tolbert ve Zucker,
1983).

Ampirik bulgular yenilik¢iligin isletme-
lerin rekabet avantaji elde etmesinde pozitif
etkisinin oldugunun gostermektedir (So-
rescu ve dig., 2003). Lumpkin ve Dess (2005)
39 calismadan olusan meta-analiz arastir-
masinda yenilikgilik ile 6rgiit performansi
arasinda iliski bulmustur. Deshpandé ve ar-
kadaslar1 (1993) tarafindan Japon firmalar:
arasinda yapilan arastirmada yenilikgilik ile
firmanin finansal performansi arasinda po-
zitif yonli iliski belirlenmistir. Cesitli aras-
tirmacilar tarafindan yapilan ¢alismalarda
yenilikgilik ile 6rgiit performansi arasinda
pozitif yonlii iligki tespit edilmistir (Selvara-
jan ve dig., 2007; Han ve dig., 1998).

Yukarida agiklanan ¢calismalarda yenilik-
cilik ile orgtit performansi arasindaki iliski-
ler ele alinmistir. Literattirde yenilikgilik ile
ortaya cikacak orgiit performansi {izerinde,
calisanlarin 6nemli etkileri oldugunu goste-
ren ¢alismalar bulunmaktadir (Zahra, 1993;
Herron, 1991). Uriin ve hizmetlerde daha
fazla yenilikgiligi hedefleyen Orgiitler, cali-
sanlarin katilim ve giiclendirme diizeylerini
ylikseltmektedirler (Guthrie ve dig., 2002).
Yapilan baska bir arastirma da yenilikgiligin
calisan yaraticiligini ve verimliligini artirdigy
isten ayrilmalar: ise azalttig1 sonucuna ula-
sitlmistir (Urban ve dig., 1996). Matsuo,
(2009) tarafindan satis departmanlarmin
arastirma konusu edildigi calismada ise ye-
nilik¢ilik ile is performansi arasinda pozitif
yonlii iliski tespit edilmistir. Vos (2004) tara-
findan KOBI'lerde yapilan arastirmada ye-
nilik¢iligin is performansmi artirdigini
gostermistir. Ancak Evans ve arkadaglarinin
(2007) satis departmanlari ile ilgili yaptigi ca-
lismada ise yenilikgilik ile is performansi




Gelisim Kiiltiirii Ve Lider Desteginin Yenilik¢i Davranis ve is Performansina Etkisi: is-Aile Catismasinin Aracilik Rolii 89

arasinda anlamli bir iligki bulgusuna rastla-
nilmamastir.

Yenilik¢i davranis ile is performansi ara-
sindaki iligkiyi arastiran ampirik ¢alismalar
ve kuramdan yola ¢ikarak yenilik¢i davrani-
sin calisanlarin is performansina etkisini test
etmek tizere gelistirilmis hipotez asagida su-
nulmustur.

Hipotez 1: Yenilik¢i davranis calisanlarin
is performansini pozitif ve anlamli olarak et-
kiler.

2.2. Gelisim Kiiltiirii-Yenilik¢i Davranis
Iliskisi

Kiilttir, orgiitlerde basta karar alma yon-
temleri olmak iizere 6rgiite ait bircok unsuru
etkilemektedir (Shane, 1992). Kiiltiir, 6rgiit
tiyeleri arasinda olumlu davraniglar mey-
dana getiren, paylasilan degerler sistemidir
(Wiener ve Vardi, 1990). Hofstede (1991:5)
kiiltiirti, bir ziimreye mensup insan diger-
lerinden ayiran ve miisterek olusturulmus
hafiza olarak tanimlamaktadir.

Deshpande ve Webster (1989:4) 100’den
fazla orgiitsel davranis, antropoloji ve sos-
yoloji alaninda yapilan ¢alismalar: gézden
gecirerek orgiit kiiltiirtindi; “6rgtitsel davra-
nis normlari ile bunlar1 saglayan organizas-
yonel fonksiyonlarin ¢aligsanlar tarafindan
anlasilmasini saglayan paylasilmis deger ve
inang yapilar1” olarak tanimlamaktadir.
Orgiit kiiltiirtiniin amaci, galiganin rgiit ice-
risinde is veya is dis1 tutum ve davranigla-
rina rehberlik yapmak suretiyle, ¢alisanin
calisma yasaminda basarili olmasina imkan
saglamaktir (Korte ve Chermack, 2006).

Orgiit kiiltiirii isletmelerde caliganlarin
davraniglarini, inanglarini, tutumlarini ve
faaliyetlerini etkilemektedir (Reeves ve Bed-
nar, 1994). Yapilan bir¢ok calismada, 6rgiit
performansinin diisiik veya ytiiksek olmasi-
nin yaygin olarak paylasilan kiiltiirel deger-
lerin derecesine bagli oldugu tespit
edilmistir (Denison, 1990). Orgitit kiiltiirii ve
alt kiltiirler isletmenin basarisini etkiliyen
onemli degiskenlerdir (Chan ve dig., 2004).
Orgiit kiiltiiriiniin yanisira 6rgiit alt kiiltiir-

lerinin isletme ve calisan basarisinda 6nemli
rol oynayabilcegi diistincesi 6rgtit davranis
alaninda ki arastirmalarin alt kiiltiir konu-
suna odaklanmasina neden olmaktadir.

Alt kiilttir; orgiitlerde farkli anlayis, dav-
ranig ve kiiltiirel formlara sahip c¢alisan
gruplarin1 tanimlayabilmek igin orgtit kiil-
tiirtinden belirgin farkliklar gésteren anlayis
ve uygulamalar olarak tanimlanmaktadir
(Trice ve Morand, 1991:1). Alt kiilttirleri si-
niflandirilmasinda farkl: yaklasimlar bulun-
maktadir. Ormegin Wallach (1983) érgiit
kiilttrtini; biirokratik kiiltiir, destekleyici
kiiltiir ve yenilikgi kiiltiir olmak tizere tig alt
kiiltiire ayrrmustir. Quinn ve Spreitzer (1991)
ise orgaizasyonel kiiltiirii; i¢ odakli olarak
hiyerarsik kiiltiir, grup kdltiirti dis odakl
olarak da rasyonel kiiltiir ve gelisim kiiltiirii
olmak tizere dort alt kiiltiirden olustugunu
ifade etmislerdir. Bu ¢alismada Quinn ve
Spreitzer (1991)’in kiiltiir siniflamasi esas ali-
nirak gelisim kiiltiirtine odaklanilmustir.
Ciinki gelisim kiilttirii isletmelerde stirtidii-
rebilir rekabet giicliniin olusmasinda diger
alt kiiltiirlere kiyasla daha etkili oldugu dii-
stintilmektedir.

Gelisim kiiltiirti, 6zellikle gelisme, esnek-
lik ve dis gevre tlizerine odaklanmakta ve bu
odaklanmanin temel unsurlari ise biiyiime,
kaynaklarin elde edilmesi, yaraticilik ve dis
cevreye uyum olarak siralanmaktadir. Geli-
sim kiiltiirtinde; biiytime, tesvik etme, yara-
ticilik ve gesitlilik 6nemli motivasyon
faktorleridir. Bu kiiltiire sahip isletmelerde
etkinlik 6lgtitleri; biiylime, yeni pazarlarin
gelistirilmesi ve kaynaklarin elde edilmesini
icermektedir (Deshpande ve Webster, 1989).
Gelisim kiiltiirii, 6zellikle 6grenme ile ilgili
calisanlarin motivasyonunu saglayan bir
orgtit alt kiilttirtidiir (Lok ve dig., 2005; Scott
ve dig., 2003). Gelisim kiiltiirii gibi alt kiil-
tiirler calisanlarin isleriyle dogrudan ilgili ve
onemli deger ve tutumlar1 kapsamakta ve
bunlari gliclendirmektedir. Bu degerlerin ta-
nimlanmasi ve temel olusturulmasi agisin-
dan orgiit kiiltlirtine goére daha fazla
odaklanmay1 ve tutarliligi saglamaktadir
(Lok ve dig., 2005). Ayrica alt kiilttirler ¢ali-
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sanlarin mantikli tutum ve davranis goster-
mesini saglamakta (Gregory, 1983) ve cali-
san tutum ve davranislarina olumlu etkide
bulunmaktadirlar (Wallach, 1983).

Son zamanlarda arastirmacilar alt kiilttir-
lerin ¢calisanlarin algilamalar1 ve eylemlerini
sekillendiren 6nemli bir degisken oldugunu
bildirmislerdir (Bunch, 2007). Baz1 arastir-
macilar yenilikci Orgiitlerin giiclii kiiltiire
sahip oldugunu iddia ederken, bir kismida
gliclti kiiltiirlerin yenilik¢iligi kisitladigini
One stirmektedirler (Jaskyte, 2003). Yine baz1
arastirmacilar dogru degerlerin yaygin bir
sekilde paylasildig: bir kiiltiirtin ise yaratici-
1181 ve yenilikgiligi etkinlestirecegini iddia et-
mektedirler (Flynn ve Chatman, 2001).
Jaskyte tarafindan (2004) 19 kar amaci giit-
meyen insani hizmet organizasyonlarinda
yapilan arastirmada kiiltiir ile yenilikgilik
arasinda negatif yonlii iligki tespit edilmis-
tir. Prajogo ve McDermott (2005) un arastir-
masinda bulgular, c¢esitli oOrgiit kiiltiir
tiplerinin farkl: etkileri olsa da tiim orgtit
kiiltiir tiplerinin yenilik¢i davranisa etkide
uyum i¢inde olmasi gerektigini gostermek-
tedir. Elenkov ve Manev (2009)'in yaptiklar
arastirmada kiiltiirtin 6rgiitsel yenilikgilik
tizerinde diizenleyici etkisinin oldugunu be-
lirlemislerdir. Heracleous (2001) kiiltiir ile il-
gili degisimlerin yenilik¢i davraniglarla
iligkili oldugunu ifade etmektedir. Litera-
tiirde gelisim kiiltiirii ile yenilikgilik ara-
sinda dogrudan iliskiyi arastiran bir
calismaya rastlanmistir. Bu ¢alismada, Lau
ve Ngo (2004) isletmelerde gelisim kiilttirti-
niin yenilik¢i sonuglara pozitif etkisinin ol-
dugunu tespit etmistir. Bu kapsamda
gelisim kdiltiirtiniin yenilik¢i davranisa etki-
sini test etmek {tizere gelistirilmis hipotez
asagida sunulmustur.

Hipotez 2: Gelisim kiiltiirii ¢alisanlarin
yenilik¢i davramisini pozitif ve anlamli ola-
rak etkiler.

2.3. Gelisim Kiiltiirii Yenilik¢i Davrams ilis-
kisinde Is Aile Catismasinin Aracilik Rolii

Greenhaus ve Beutell (1985), isi-aile catis-
masini bir rol gatismas: oldugunu, bir rolden

diger bir role yapilan baski sonucunda isten
aileye aileden ise karsilikli olarak ortaya
¢ikan uyumsuzluk oldugunu ifade etmistir.
Kisinin is roltine katilmasiyla birlikte aile
rolii gereklerini yerine getirmek gii¢ hale
gelmektedir. Ayni sekilde ¢alisan bir kisinin
aile roliine katilmasiyla birlikte is roliiniin
gereklerini yerine getirmek zorlasmaktadir.

Is ve aile baskisy; sosyal ve kisisel beklen-
tiler, degerler, inanglar ve rol ile ilgili i¢sel-
lestirilmis kisisel algilamalar1
yansitmaktadir (Lobel, 1991; Greenhaus ve
Beutell, 1985). Is-aile catismasi ile ilgili aras-
tirmalarda, is-aile ve aile-is catismas1 olmak
tizere iki boyutlu degisken olarak ele alin-
maktadir (Frone ve dig., 1992). Is-aile catis-
masi ile ilgili yapilan arastirmalar, is-aile
catigmasinin aile-is catismasina kiyasla daha
fazla ortaya ¢iktigini gostermektedir (Simon
ve dig., 2004).

Carlson ve Kacmar (2000) is-aile ¢catisma-
sinin diizeyi ve sonuglarinin, is ve aile bi-
reyleri tarafindan benimsenen toplumsal
degerlere bagh olarak degisiklik gosterdigi
ve bu degerlerin kiiltiirel degerler oldugunu
tespit etmislerdir. Bir¢ok arastirmaci is-aile
ilgili sorunlarin kiiltiirel inang, norm ve de-
gerlere bagh oldugunu ifade etmektedirler
(Eby ve dig., 2005; Lobel, 1991; Schein, 1984).
Son olarak, yapilan bir arastirmada, orgiit
kiltiirtiniin is-aile catismasin azalttig1 bul-
gusuna ulasilmistir (Thompson vd, 1999). Bu
kapsamda kiiltiirtin is aile ¢atismasinda be-
lirleyici bir rolii oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiltiir ile ig-aile catismasi arasindaki ilis-
kiyi arastiran ampirik ¢alismalar ve kuram-
dan yola c¢ikarak gelisim kiiltiiriiniin is-aile
catismasina etkisini test etmek tizere gelisti-
rilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 3: Gelisim kiiltiirii is-aile catis-
masini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Gilinlimiiz ¢alisma yasaminda is beklen-
tilerinin ve yapisinin degismesi ayn za-
manda kadin isgliclinliin artmasi ister
istemez calisan ve isverenleri etkilemektedir.
Is-aile catismasi yasayan calisanlarin, aile ile
ilgili islerinden dolay1 islerinin sik sik kesil-
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mesi, devamsizlik ve isten ayrilma niyetleri-
nin artmasi beklenen bir durum olarak go-
riilmektedir (Hammer, ve dig., 1997). i§-aile
¢atismasinin isletme i¢in olumsuz sonuglarsi,
is memnuniyetsizligi, diisiik performans,
devamsizlik, tiikenmislik, is degistirme veya
isten ayrilma niyetidir (Cinamona ve Rich,
2005; Bruck, ve dig., 2002).

Bu kapsamda isten kaynaklanan neden-
lerle aile yasaminda sorun yasayan ¢alisan-
larin istenen diizeyde is motivasyonuna
sahip olmasi beklenememektedir. Stres be-
lirli diizeylerde ¢alisanlarimn ise yogunlasma-
lariyla is performansinda artiglar meydan
geldigi bilinse de yenilik¢i davraniglarda
artis meydana gelebilecegine iliskin ters
yonlii bir iligki beklenmemektedir. Mor ley
(2004) Avrupa da isletme basariminda aile
dostu igsletme anlayisinin 6nemli oldugunu,
Harker (1996) ise aile dostu is politikalarinin
calisan ve is beklentilerini genellikle karsila-
digini ifade etmislerdir. Arastirmacilar yeni-
liklerin arastirilmast ve benimsenmesinin
problemlerin etkin bir sekilde ¢6ziilmesini
saglayacagl ve is performansi artiracagini
belirtmektedirler (Cyert ve March 1992).

Yenilikgilik ve is aile catismas1 arasindaki
dogrudan iliskiyi arastiran calismalara rast-
lanmamuistir. Blau (1964) sosyal degisim teo-
risinden hareketle is-aile catismasini azaltici
politikalar izlenmesinin ¢alisan davranisla-
rin1 olumlu yonde etkileyecegi diistiniil-
mektedir. Nitekim c¢atisma yasamayan
calisanlarin islerine odaklanmalar1 ve pozi-
tif tutumlar sergilemeleri beklenilen bir du-
rumdur.

Bu kapsamda is-aile catismasinin yeni-
lik¢i davranisa etkisini test etmek tizere ge-
listirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 4: Yenilik¢i davranis is-aile ca-
tismasini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Yapilan arastirmalarda gelisim kiilttirii-
niin yenilik¢i davranisla iligkili oldugu (Lau
ve Ngo, 2004) ve orgiit kiiltiirtiniin is-aile ca-
tismasini azalttigy tespit edilmistir (Eby ve
dig., 2005; Thompson vd, 1999; Lobel, 1991;
Schein, 1984). Bu kapsamda gelisim kiltii-

riintin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina et-
kisinde ig-aile ¢catismasinin aracilik roli ola-
bilecegi diistiniilmiistiir. Nitekim bu iki
iliski Baron ve Kenny (1986)'nin aracilik i¢in
onerdigi ilk iki kosulu saglamaktadir. Lite-
ratlirde isletmelerdeki gelisim kiiltiiriiniin
calisanlarin yenilikgi davranisina etkisinde
is-aile catismasinin aracilik etkisi inceleyen
arastirmaya rastlanmamistir. Bu ihtiyag-
tanda yola cikilarak gelisim kiiltiirtiniin ¢a-
lisanlarin yenilik¢i davranisina etkisinde
is-aile catismasinin aracilik etkisini arastir-
mak tizere asagidaki hipotez olusturulmus-
tur.

Hipotez 5: Isletmelerdeki gelisim kiiltii-
riintin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina et-
kisinde is-aile ¢atismasinin aracilik etkisi
vardir.

2.4. lider Destegi ile Yenilikci Davranis Ilis-
kisi

Liderlik stirecinin anahtar konusunun et-
kileme oldugu bir isletmede etkilenenlerin
basta ¢alisanlar olmak tizere 6rgiit yapisi ve
kiltiirt oldugu ifade edilmektedir (Moor-
head ve Griffin, 2001:360). Liderin y&netim
fonksiyonlarini icra ederken sergiledigi li-
derlik tarzi, calisanlarin tutum ve davranis-
lar1 tizerinde degisime yol agar. Bu degisim
isletmeye ait unsurlarin tamamini dogrudan
veya dolayli olarak etkiler. Bu etkilesimin, li-
derin kisisel basaris1 ve orgiit performansi
tizerinde belirleyici role sahip oldugu de-
gerlendirilmektedir.

Lider destegi, bir calisanin yoneticisinden
aldig1 destek ve kendisine verilen 6nem de-
recesi olarak tanimlanabilir (Netemeyer vd.
1997). Lider davranislarinin gesitli boyutla-
rin1 agiklayan ¢alismalarda, arastirmacilar li-
derin roliinii incelediklerinde; vizyonun
benimsetilmesi, hedeflere odaklanma, des-
tek saglama ve geri besleme fonksiyonlari ile
calisanlara destek sagladig: goriilmektedir.
Lider destegi calisilmus bir ¢ok destek kriter-
leri igcerinde ¢alisanlar ac¢isindan en belirle-
yici olan kriterlerdendir (Ackfeldt ve Coote,
2005; Podsakoff ve dig., 1996).
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Lider destegi, yiiksek yetkinlik, calisanla-
rina adil ve saygili davranma, ¢ift yonlii ile-
tisim saglama ve c¢alisanlarin bireysel
katkilarinin farkinda olma 6zellikleri ile or-
taya ¢ikmaktadir (Singh, 2000). Calisanlar
destekleyici liderlere daha fazla giivenir,
etkin takim calismasi sergilerler ve 6rgiit he-
deflerine ulasilmasi i¢in daha fazla ¢aba sarf
etmektedirler (Podsakoff ve dig., 1996).

Liderligin yenilikciligi etkileyen en
onemli faktorlerden biri oldugu 6ne siiriil-
mektedir (Osborne, 1998; Schin ve
McClomb, 1998; Cummings ve O’Connell,
1978). Bu kapsamda son yillarda yenilikgilik
ile ilgili arastirmalarda liderligin yenilikgi-
lige olan etkisi konusuna ilgi artmaktadir
(Sastry, 1999; Howell ve Avolio, 1993). Baz1
arastirmacilar lider destegi ile yenilikgilik
arasmdaki iligkiyi anlayabilmek icin yeniligi
tesvik eden liderlik tarzlarin1 tanimlamaya
calismislar ve destekleyici, katilimci, demo-
kratik, isbirlik¢i ve vizyon sahibi olma 6zel-
likleri tasiyan liderlik tarzlarmin yenilikgiligi
tesvik etmede etkili oldugunu belirtmisler-
dir (Schin ve McClomb, 1998; Van de Ven,
1986; Farris, 1973). Liderlerin, yeni uygula-
malara destek saglama, glic verme ve mes-
ruluk kazandirma gibi etkilerle birlikte
kaynaklar1 yonlendirme gibi faaliyetler ile
orgiitsel yenilikgilik kapasitesini arttirabile-
cegi ifade edilmektedir (Hasenfeld, 1983).

Yenilikg¢ilik ve lider etkinligi ile ilgili ya-
pilan arastirmalarda, lider desteginin orgii-
tiin yenilik stire¢ ciktilarina pozitif yonde
etkisi oldugu tespit edilmistir (West ve dig.,
2003; Sastry, 1999; Den Hartog ve Verburg,
1997; Howell ve Avolio, 1993; Howell ve
Higgins, 1990). Benzer arastirmalarda lider
desteginin; yenilikgilikle yakindan iligkili ol-
dugunu (Howell ve Avolio, 1993) ayrica ye-
nilik¢iligi etkileyen stratejik secimler ve
orgtitsel stirecler konusunda kritik bir etkiye
sahip oldugu hakkinda bulgular bulunmus-
tur (Kisfalvi ve Pitcher, 2003). Liderlik tarz-
lar1ile yenilikcilik arasinda iligkiyi inceleyen
arastirmalarda ise dondstiirtici liderlik ile
yenilik¢ilik arasinda pozitif yonde anlaml
iliski oldugu tespit edilmistir (Elenkov ve

Manev 2009: Jung ve dig., 2003)

Lider destegi ile yenilik¢ilik arasindaki
iliskiyi arastiran ampirik ¢alismalar ve ku-
ramdan yola ¢ikarak lider desteginin yeni-
lik¢i davranisa etkisini test etmek tizere
gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 6: Lider destegi calisanlarda ye-
nilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak et-
kiler.

2.5. Lider destegi-Yenlik¢i Davranis Tlis-
kisinde Is-Aile Catismasmin Aracilik Rolii

Allen (2001:417) aileyi destekleyen lideri;
“calisanlarin is ve aile arasinda dengeyi sag-
lamaya gayret gosteren calisan isteklerine
sempati ile yaklasan ve ¢alisanin aile sorum-
luluklari ile isi uyumlastirma gabalarina yar-
dim eden kisi” olarak tanimlamaktadir.
Lider destegi aile dostu bir yaklasimla ¢ali-
sanlarin isteklerini karsilamasinin yani sira,
informal yollarla ¢alisanin is ve aile sorum-
luluklarini dengeleme taleplerine yardim
ederek dogrudan is-aile ¢atismasma miida-
hale etmesi ile agiklanmaktadir (Allen, 2001).

Lider, calisanlarin geligkili is ve aile ile il-
gili talepleri ortaya ¢iktig1 zaman, calisanla-
rin aile sorumluluklarina duyarlh oldugunu
gosterdigi Olgtide lider desteginden bahse-
dilebilir (Warren ve Johnson, 1995). Liderler
sadece aile dostu ¢rgiit politikalarini uygu-
lamakla kalmay1p, calisanlar: is-aile sorun-
lar1 ortaya ¢iktiginda bu sorunlar: yonetmek
icin her tiirlii ¢abay1 gostermelidirler (Flye
ve dig., 2003). Allen (2000) ve arkadaslar:
lider destegi arttik¢a is-aile catismasinin
azaldigini belirtmislerdir.

Yazinda lider destegi ile is-aile catismasi
arasindaki iliskiyi arastiran az sayida ca-
lisma tespit edilmistir. Goff ve arkadaslar:
(1990) tarafindan okul 6ncesi ¢cocuk sahibi ai-
leler ile ilgili yapilan arastirmada aile ile ilgili
sorunlar1 goriismeye istekli ve aile ile ilgili
ortaya ¢ikan acil bir duruma anlayis goste-
ren liderlerin bulundugu o6rgiitlerde is-aile
catismasinin diisiik seviyede oldugu bulgu-
sunu elde etmislerdir. Ayrica diger aragtir-
malarda, c¢alisanlarin is-aile taleplerini
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duyarli olmasi ve onlar1 koordine etme ¢a-
balarindan olusan lider desteginin; is-aile ¢a-
tismasini, devamsizligi, tiikenmisligi ve
isten ayrilmalar1 azalttig1 ve orgiitsel bagl-
lig1 arttigr sonuglarina ulasilmistir. (Carlson
ve Perrewe, 1999; Thomas ve Ganster, 1995;
Warren ve Johnson, 1995). Frye ve Breaugh
(2004) tarafinda yapilan arastirmada, lider
desteginin is-aile catismasini negatif ve an-
lamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Lider destegi ile is-aile catismas1 arasin-
daki iliskiyi arastiran ampirik ¢alismalar ve
kuramdan yola ¢ikarak lider desteginin is-
aile catismasina etkisini test etmek tizere ge-
listirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 7: Lider destegi calisanlarda is-
aile catismasini negatif ve anlamli olarak et-
kiler.

Yapilan arastirmalarda lider desteginin
yenilik¢i davrans ile iligkili oldugu (West ve
dig., 2003; Kisfalvi ve Pitcher, 2003; Howell
ve Avolio, 1993) ve is-aile catismasini nega-
tif ve anlaml olarak etkiledigi tespit edil-
mistir (Frye ve Breaugh 2004; Carlson ve
Perrewe, 1999; Thomas ve Ganster, 1995;
Warren ve Johnson, 1995). Nitekim bu iki
iliski Baron ve Kenny (1986)nin aracilik igin
onerdigi ilk iki kosulu saglamaktadir. Bu
kapsamda lider desteginin ¢alisanlarin yeni-
lik¢i davranisina etkisinde is-aile catismasi-
nin aracilik rolii olabilecegi diistintilmdistiir.
Literatiirde isletmelerdeki lider desteginin
calisanlarin yenilik¢i davranisina etkisinde
is-aile catismasinin aracilik etkisi inceleyen
arastirmaya rastlanmamistir. Bu ihtiyag-
tanda yola ¢ikilarak lider desteginin calisan-
larin yenilik¢i davranisina etkisinde is-aile
catismasmin aracilik etkisini aragtirmak
tizere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 8: Lider desteginin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranisina etkisinde is-aile gatis-
masinin aracilik etkisi vardir.

2.6. Gelisim Kiiltiirii ile Is Performansi Ilis-
kisi

Kiiltiir ¢alisan motivasyonunun olustu-
rulmasinda calisanlar i¢in 6nemli bir faktor-

diir (Egan ve dig., 2004). Bu kapsamda 6rgitit
kiiltiirii calisanlarin bir takim degerler dog-
rultusunda davranis gostermelerini sagla-
maktadir. Bu degerler orgiit ¢alisan iliskisi
ve calisanlarin ise bakis ve uyum duygulari-
nin nasil olmasi gerektigini icerir (Schein
1985). Ozellikle performans odakli rekabet
avantaji elde edilmesinde 6rgiit kiiltiirtintin
onemli bir rol oynadig1 iddia edilmektedir
(Scholz, 1987). Orgiit kiiltiirii ile isletme ba-
saris1 ve performansi arasinda giiclii bir
iliski oldugu bilinmektedir (Barney, 1986).
Orgiit kiiltiirii kavram olarak alt kiiltiirleri
kapsadig1 halde davranis kaliplar: ve uygu-
lamalar gibi alt kiiltiirtin kendine 6zgii ve
aywrt edici degerleri vardir (Lok ve dig.,
2005). Saffold (1988) alt kiilttirleri dikkate al-
madan 6rgiit kiiltiirii diizeyinde yapilan de-
gerlendirmelerin yetersiz olacagini One
stirmektedir.

Yapilan c¢alismalarda Lok ve arkadaslar1
(2005) Avustralya’da gesitli hastanelerde ¢a-
lisan hemsirelerde yenilikgilik ve destekle-
yici alt kiiltiir ile ¢calisan baghlig1 arasinda
pozitif yonli, biirokratik alt kiilttir ile dtisiik
diizeyde pozitif yonlii iliski tespit etmistir.
Benzer calismalarda 6rgiit kiiltiiri ile per-
formans arasinda yeterli ve anlamli bir iligki
tespit etmekle birlikte farkli orgiit kiiltiirle-
rinin orgtit performansini farklh sekilde etki-
ledikleri sonucuna ulasilmistir (Ogbonna ve
Harris, 2000; Denison ve Mishra, 1995). Ya-
pilan diger arastirmalarda giiven alt kiiltiirt
ile calisanlarin davranislar: arasinda pozitif
iliski oldugu ve oOrgtite baghlig: arttirdig:
(Spencer ve dig., 2001) ancak btirokratik alt
kiiltiir uygulamalari ile calisan davraniglar:
arasinda daha az olumlu iligki belirlenmistir
(Duques ve Gasker, 1997). Bu calismalar,
Orgtit alt kiiltiir gesitleri ile hem 6rgtit hemde
is performansi arasinda iliski oldugunu gos-
termektedir.

Gelisim kiiltiirii ile is performans: iligki-
sini arastiran ¢alismalar incelendiginde dog-
rudan bu iliskiyi arastiran bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Ancak Quinn ve Spreitzer
(1991) tarafindan kamu sektoriinde yapilan
bir arastirmada gelisim kiiltiirii ile Orgtit
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performans ve is tatmini arasinda pozitif ve
gliclti bir iligki tespit edilmistir. Nitekim
Insan ligkileri Teorisyenleri, is tatmini ve is
performansin Orgiitsel performansi sagla-
yan temel bir degisken oldugunu varsay-
miglardir (Likert, 1961; McGregor, 1960).
Organ (1977) Sosyal Degisim Teorisi'ne gore
calisan davranislar ile orgtitsel verimlilik
arasindaki iliskiyi, ¢alisanin is tatmini duy-
mas1 durumunda Orgiitiin etkinliginin art-
masina yardimci olacak sekilde davranis
gosterecegini ifade ederek agiklamigtir. Ay-
rica Lawler ve Porter (1967) gibi Beklenti
Teorisyenleri ve Locke (1970) is tatminini is
performansinin bir sonucu oldugunu ifade
etmislerdir. Yapilan ¢alismalarda is tatmini
ile is performansi arasinda pozitif yonlii ve
anlaml iliski tespit edilmistir. (El¢i ve dig.,
2007; MacKenzie, ve dig., 1998; Keller 1997).
Bu ¢alismalardan hareketle kiltiiriin ¢ali-
sanlarin is performansinin artmasinda belir-
leyici bir roliiniin oldugu diisiiniilmektedir.

Gelisim kiiltiirii ile is performansini ara-
sindaki iligkiyi arastiran ampirik ¢calismalar
ve kuramdan yola c¢ikarak gelisim kiilttiri-
niin is performansina etkisini test etmek
tizere gelistirilmis hipotez asagida sunul-
mustur.

Hipotez 9: Gelisim kiiltiirii ¢calisanlarin is
performansini pozitif ve anlamli olarak etki-
ler.

2.7. Gelisim Kiiltiirii ile Is Performanst Ilis-
kisinde IAC'nin Aracilik Rolii

Son yillarda isin dogasindan ve is giicii-
niin yapisinda meydana gelen degisiklikle-
rin is-aile catismasin artiracagy dolayisiyla
orgiitsel ve kisisel performansi etkileyecebi-
lecegi diistiniilmektedir. Is-aile catismasi bir
rolden gelen uyumsuzluklarin diger bir rolti
baski altina almasindan kaynaklanmaktadir
(Greenhaus ve Beutell 1985). Arastirmacilar
is-aile catismasinin isten aileye ve aileden ise
olmak tizere ¢ift yonlii bir ¢atisma oldugunu
ifade etmislerdir (Carlson ve Frone 2003;
Frone ve dig., 1992).

Is-aile catismasini ele alan arastirmalar in-

celendiginde is-aile ¢atismasinin; is stresi,
aile stresi, tiikenmislik, kétii madde kulla-
nimi, is ve yasam tatmini, 6rgiit baghligs,
gevsek aile baglar1 ve is performansi ile an-
laml bir iligki icinde oldugu tespit edilmistir
(Eby ve dig., 2005; Allen ve dig., 2000; Kos-
sek ve Ozeki, 1998; Netemeyer ve dig., 1996).
Frone ve arkadaslar1 (1997) tarafindan yap1-
lan arastirmada, is-aile ¢atismasinin is per-
formansini diistirdiigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica yapilan diger arastirma-
larda, is-aile catismasi ile calisan bagimlilig:
ve ig performansi arasinda negatif yonlii bir
iliski tespit edilmistir (Eby ve dig., 2005;
Hammer ve dig., 2005).

Is-aile catismasi ile is performansini ara-
sindaki iligkiyi aragtiran ampirik ¢calismalar
ve kuramdan yola ¢ikarak is-aile ¢atismasi-
nin is performansina etkisini test etmek
tizere gelistirilmis hipotez asagida sunul-
mustur.

Hipotez 10: Is-aile catismas is perfor-
mansini negatif ve anlaml olarak etkiler.

Yapilan arastirmalarda gelisim alt kiil-
tiiriiile is performansin arasinda (Quinn ve
Spreitzer, 1991), is-aile catismasi ile is per-
formansi arasinda iliski oldugu (Eby ve dig.,
2005; Hammer ve dig., 2005; Frone ve dig.,
1997) ve orgiit kiiltiiriiniin is-aile ¢atigmasi
tizerinde 6nemli roliiniin oldugu tespit edil-
mistir (Eby ve dig., 2005; Thompson ve dig,
1999; Lobel, 1991; Schein, 1984). Nitekim bu
iliskiler Baron ve Kenny (1986)nin aracilik
icin 6nerdigi ilk iki kosulu saglamaktadir Bu
kapsamda gelisim kiiltiirtiniin ¢alisanlarin is
performansina etkisinde is-aile catismasimin
aracilik rolii olabilecegi diistintilmiistir. Li-
teratiirde isletmelerdeki gelisim kiiltiirtintin
calisanlarin is performansina etkisinde is-
aile ¢atismasinin aracilik etkisi inceleyen
arastirmaya rastlanmamistir. Bu ihtiyag-
tanda yola ¢ikilarak gelisim kiiltiirtiniin ¢a-
lisanlarin is performansina etkisinde is-aile
catismasimin aracilik etkisini arastirmak
tizere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 11: Isletmelerde gelisim kiiltiirti
calisanlarin is performansina etkisinde is-
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aile catismasinin aracilik etkisini vardir.

2.8. Lider Destegi Ile Is Performans Iliskisi
ve Bu Iliskide IAC 'nin Aracilik Rolii

Liderin; kiiltiir, strateji, 6diil sistemleri
gibi orgtitsel 6zelliklere, kaynaklara (Wood-
man, ve dig., 1993) veya calisanlarin yaratici
davranislarini dogrudan etkilemesi gibi ce-
sitli etkilere sahip olabilmektedir (Oldham
ve Cummings, 1996). Calisanlarin is perfor-
manslarinin tist seviyede tutmalar: 6zellikle
organizasyonlarin verimlilik ve etkililigi ac1-
sindan 6nemlidir. Bu sebeple, yonetim ala-
ninda yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin
performanslarmi hangi degiskenlerin etkile-
yebilecegi ve bunlarin ortaya ¢ikarilmasina
yonelik ¢cok sayida arastirma yapilmistir
(Motowidlo, 2003; Campbell, 1990 ).

Arastirmalara gore lider destegi, calisan-
lar ve Orgiit agisindan 6nemli sonuglar mey-
dana getirmektedir. Calisanlarin stresinin
azalmasini ve performanslarin artirmasini
saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Yapilan bir arastirmada ¢alisanlar ta-
rafindan algilanan lider desteginin, 6rgiit he-
deflerinin elde edilmesinde c¢alisanlarin
goniilli katkilarini artirdig: tespit edilmistir
(Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003).

Literatiirde, lider destegi ile is perfor-
mansi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir
iliski bulundugu gosteren arastirmalar bu-
lunmaktadir (Montes ve dig., 2005; Gagnon
ve Michael 2004; Bhanthumnavin, 2003;
Schaefer ve Moos, 1993). Ayrica yapilan
arastirmalarda, lider destegi calisanlarin so-
rumluluk duygusunu giiglendirerek ¢alisan-
larin is performansinin artmasina yardimci
oldugu sonucuna ulasilmistir (Bhanthumna-
vin, 2003; Malatesta, 1995).

Lider destegi ile is performansi arasin-
daki iliskiyi arastiran ampirik ¢alismalar ve
kuramdan yola ¢ikarak lider desteginin is
performansina etkisini test etmek iizere ge-
listirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 12: Lider destegi ¢calisanlarin is
performansini pozitif ve anlamli olarak etki-
ler.

Yapilan arastirmalarda lider destegi ile is
performansi (Montes ve dig., 2005; Gagnon
ve Michael 2004; Bhanthumnavin, 2003; Ma-
latesta, 1995; Schaefer ve Moos, 1993) ve is-
aile catismasi arasinda (Frye ve Breaugh
2004; Carlson ve Perrewe, 1999; Thomas ve
Ganster, 1995; Warren ve Johnson, 1995), ay-
rica is-aile catismasi ile is performansi ara-
sinda iliski oldugu belirlenmistir (Eby ve
dig., 2005; Hammer ve dig., 2005; Frone ve
dig., 1997). Nitekim bu iliskiler Baron ve
Kenny (1986)nin aracilik i¢in 6nerdigi ilk iki
kosulu saglamaktadir. Bu kapsamda lider
desteginin ¢alisanlarin is performansina et-
kisinde is-aile catismasinin aracilik roli ola-
bilecegi  diistiniilmiistiir. ~ Literatiirde
isletmelerdeki lider desteginin ¢alisanlarin is
performansina etkisinde is-aile catismasmin
aracilik etkisi inceleyen arastirmaya rastlan-
mamistir. Bu ihtiyagtanda yola gikilarak
lider desteginin calisanlarin is performan-
sina etkisinde is-aile catismasinin aracilik et-
kisini arastirmak tizere asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hipotez 13: Lider desteginin ¢alisanlarin
is performansina etkisinde is-aile ¢atismasi-
nin aracilik etkisini vardir.

3. Arastirmanin Yontemi

Gelisim kiiltiirti (GK) ve lider desteginin
(LD) yenilik¢i davranis (YD) ve is perfor-
mansi (IP) iizerine etkisini ve bu etkide is
aile catismasinin (IAC) aracilik roliinii belir-
lemeye yonelik olan bu arastirmada, 6nce-
likle 6rneklem ve 6lgeklere iliskin bilgilere
yer verilmistir. Ardindan 6rneklemlerden
elde edilen veriler 1s181nda olusturulan mo-
dele iliskin analizler yapilmistir. Bu kap-
samda Oncelikle her bir degiskenin
dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan
degiskenler aras1 korelasyonlar tespit edil-
mistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi
ile hipotezler ve aracilik etkileri test edilmis-
tir. Ardindan en uyumlu modeli belirlemek
maksadiyla yapisal esitlik modeli (YEM)
analizleri yapilmistir. Tim bu analizler so-
nucunda elde edilen bulgular mevcut litera-
tir ile Kkarsilastirllarak yoOnetici ve
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Arastirma Modeli ve Hipotezler

Sekil 1

H12

arastirmacilara onerilerde bulunulmustur.
Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola
¢ikilarak olusturulan hipotezler asagida su-
nulmustur. Bu kapsamda yapilandirilan
arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

3.1. Arastirmanmin Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara’da faaliyet
gosteren savunma sektorii ¢alisanlar: olus-
turmaktadir. Bu 6rneklemde yaklasik 2500
kisi calismaktadir. Ana kiitleden %95 giive-
nilirlik sinirlar igerisinde %5’lik bir hata
pay1 dikkate almarak orneklem biiyiikligt
334 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran,
1992:253). Bu kapsamda kiimelere gore Or-
nekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen
toplam 450 kisiye anket uygulamas: yapil-
mast planlanmigtir. Gonderilen anketlerden
432’si geri dénmiis, 426s1 analiz yapmak
icin uygun bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin %77,7 kadin
(n=331), %64" i (n=273) evlidir. Calisanlarin
%26,8 (n=114) lise, %27,5 (n=117) tiniversite,
% 13,7 it de (n=58) de lisansiistii egitim de-

s

recesine sahiptir. Orneklemin, %17,2 ‘i

(n=73) 18-25 yas, %26,6's1 (n=113) 26-32 yas,
%40,1'1 (n=171) 33-41 yas ve %25,2’si (n=108)
de 42 ve yukari yaslar arasindadir. Calisan-
larin %32,1’si (n=137) 3 yildan az, %26,8'i
(n=114) 4-7 y1l arasi, %27,5'i (n=117) 8-15 y1l
arasi, %8,2 (n=35) 16-20 yil aras1 ve %5,5
(n=24) de 21 ve yukar y1l is deneyimine sa-
hiptir.

3.2. Arastirmanmin Olcekleri

Gelisim kiiltiirti (GK) ve lider desteginin
(LD) lider yenilik¢i davrams (YD) ve is per-
formansi (IP) tizerine etkisini ve bu etkide is
aile catismasinin (IAC) aracilik roliinii belir-
lemeye yonelik olan bu arastirmada kullani-
lan Olgeklere iliskin bilgiler asagida
verilmektedir. Arastirmada olusturulan mo-
delleri ve hipotezleri test etmek amaciyla
gizli degiskenlerle yol analizi yapilmustir.
Gizli degiskenlerle yol analizi yapmak igin
modeldeki degiskenlerin 6lgtilmesinde kul-
lanilan biitiin 6l¢lim araglarmin gegerli ve
glivenilir olmas1 gerekmektedir (Simsek,
2007:19). Bu amagla, arastirmada kullanilan
biitiin 6lceklere iliskin yapilan gecerlilik ve
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glivenirlilik ¢alismalarina iliskin sonuglar,
her olgekle ilgili boliimiin sonunda veril-
migtir.

Gelisim kiiltiirii 6lcegi (GK): Isletmeler-
deki kiiltiirtin gelisim kiilttirti olup olmadi-
g1n1 belirlemek tizere Quinn, 1988, Quinn ve
Spreitzer, 1991, Wang ve Shyu 2003 tarafin-
dan gelistirilen Tseng ve Lee (2009) tarafin-
dan  kullanilan 8 maddeli  6lcek
kullanilmistir. Bu 6lgekteki sorular “Calisti-
gim igletme verimlilik ve yaraticili§a agirlik
verir" ve “Calistigim isletme reformcu ve risk
alan yoneticiye onem verir" seklindedir. Ol-
cekte cevaplar 571i likert 6lcegi ile alinmistir
(I1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

Calismada Tseng ve Lee (2009) nin ¢alis-
masinda kullanilan 6l¢egin Tiirkce gegerle-
mesi tarafimizdan yapilarak kullanilmustir.
Olgegin 6lcek gecerleme prosediirlerine
uygun olarak Ingilizce-Tiirkce ve Tiirkge-in-
gilizce gevirileri alaninda yetkin arastirma-
clarla yapilmis pilot ve asil Orneklem
tizerinde uygulanarak kesfedici faktor ana-
lizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Tseng ve Lee (2009) tarafindan yapilan gii-
venilirlik analizleri Cronbach alfa giivenir-
lik katsayis1 .73 olarak tespit edilmistir.

Bu calismada 6lcegin yap1 gegerliligini
test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici
faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda
verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz
sonucunda 8 maddeli Slgegin faktor ytikle-
rinin .67 ile .74 arasinda oldugu tespit edil-
mistir. Olgegin KMO analiz sonucu .96 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos
paket programui ile dogrulayici faktor analizi
yapilmuistir. Faktor analizi sonucunda verile-
rin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sag-
ladig1 ve faktor yiiklerinin .79 ile .82
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan gii-
venirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .93 ola-
rak bulunmustur.

Lider Destegi Olcegi: Calisanlarin algila-
diklar1 lider destegini 6lgmek tizere Nete-
meyer arkadaslar1 (1997) tarafindan
gelistirilen 5 soruluk 6l¢ek kullanilmustir.
Toplam 5 ifadeden olusan bu 6l¢ekte soru-
lar "Calistigim isletmede bizlere yoneticimiz ta-
rafindan destek verilmektedir" ve "Yoneticim
isler zorlagti$1 durumlarda bile giivenilirdir" gi-
bidir. Olgekte cevaplar 5'li likert 6lcegi ile
alimmigtir  (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

Bu calismada Ackfeldt ve Coote (2005)'in
¢alismasinda kullanilan 6lgegin Tiirkce ge-
cerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanil-
mistir.  Olgegin  dlgek  gegerleme
prosediirlerine uygun olarak Ingilizce-
Tiirke ve Tiirkce-Ingilizce cevirileri ala-
ninda yetkin arastirmacilarla yapilmis pilot
ve asil 6rneklem tizerinde uygulanarak kes-
fedici faktor analizi ve dogrulayic faktor
analizi yapilmustir. Ackfeldt ve Coote (2005)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .89 ola-
rak tespit edilmistir.

Calismada olgegin yap1 gecerliligini test
etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Bu analizi sonucunda ve-
rilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig1 belirlenmistir. Analiz sonucunda 5
maddeli 6lgegin faktor ytiklerinin .74 ile .76
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
KMO analiz sonucu .90 ve Barlett testi an-
laml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu
analizlerin ardindan Amos 6.0 paket prog-
rami ile dogrulayici faktor analizi yapilmis-
tir. Faktor analizi sonucunda verilerin
Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig:
ve faktor ytiklerinin .82 ile .83 arasinda ol-
dugu tespit edilmistir. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach
alfa gtivenirlik katsayis1 .92 olarak bulun-
mustur.

is-Aile Yasam Catismas1 Olcegi: Cali-
sanlarin is-aile yasam catismasi diizeylerini
O0lcmek tlizere Netemeyer ve arkadaslar:
(1996) tarafindan gelistirilen is-aile yasam
catismasi 6lcegi kullanilmigtir. Olgek, cali-
sanlarin is yasamindan kaynaklanan is-aile
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catismasi ve aile yasamindan kaynaklanan
aile-is catismasi diizeylerini l¢gmeyi amacg-
layan iki alt boyuttan olugsmaktadir. Bu ¢a-
lismada isten aileye yansiyan c¢atisma
diizeyini belirlemeye y6nelik olan is-aile ga-
tismasi boyutu kullanilmistir. Olgek 5 mad-
deden olusmakta olup sorular “Is
sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz
olarak etkiliyor” ve “Isimin aldig1 zaman aileme
karsi sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlas-
tirtyor” seklindedir. Cevaplar 571i likert 6l-
cegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
Netemeyer ve arkadaslar1 (1996) tarafindan
yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda, is-
aile catismasi boyutlarinin Cronbach alfa gii-
venilirlik katsayis1 .88 olarak tespit
edilmistir. Olgek Tiirkce’ye Efeoglu (2006)
tarafindan gevrilmistir. Yapilan gtivenilirlik
analizleri sonucunda maddelerin Cronbach
alfa giivenilirlik katsayisinin .83 oldugu be-
lirlenmistir.

Olgegin yap1 gegerliligini test etmek mak-
sadiyla dogrulayic1 faktor analizi yapilmis-
tir. Faktor analizi sonucunda verilerin
Olgegin iki faktorlii yapisina uyum sagladig:
ve faktor ytiklerinin .78-.83 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Yapilan giivenilirlik ana-
lizi sonucunda is-aile catismasi gtivenilirligi
.90 olarak bulunmustur. Olgegin KMO ana-
liz sonucu .89 ve Barlett testi anlamh
(p=.000) olarak tespit edilmistir.

is Performansi Olgegi: Calisanlarin is
performansinin 6l¢iilmesinde; 6nce Kirkman
ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pe-
arson (2000) tarafindan kullanilan is perfor-
manst Olgegi kullanilmistir. Dért sorudan
olusan 6lgekte sorular “Isimde gostermis oldu-
§um performans diizeyim yiiksektir” ve “Is he-
deflerime fazlasiyla ulagirim”  seklindedir.
Olgegin giivenirlik katsayisi her iki calis-
mada da .70’in tstlindedir. Tiirkiye’de C6l
(2008) tarafindan akademisyenler tizerinde
uygulanan 6lgegin giivenirlik katsayis1 .82
olarak tespit edilmistir. Arastirmada cevap-
lar 571i likert 6lgegi ile alinmustir (1=Kesin-
likle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

Yapilan dogrulayic: faktor analizi sonu-
cunda 6lgegin tek faktorlii yapiya sahip ol-
dugu, faktor yiiklerinin .80-.88 arasinda
degistigi belirlenmistir. Olgegin Cronbach
alfa gtivenirlik katsayis1 .87 olarak tespit
edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .81
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir.

Yenilik¢i Davranig Olgegi: Caliganlarin
yenilik¢i davranisa egiliminin 6l¢tilmesinde
Scott ve Bruce. (1994) tarafindan kullanilan
Olcek kullanilmistir. Alt1 sorudan olusan 6l-
cekte sorular “Yeni teknolojiler, siirecler, tek-
nikler arastirim ve  fikirler iiretirim” ve
“Yenilik¢iyim” seklindedir. Olgegin giivenir-
lik katsayis1 .89 olarak tespit edilmistir ve 61-
cekte cevaplar 5li likert Olgegi ile alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katilryorum).

Bu ¢alismada bu 6lgegin Tiirkge gegerle-
mesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir.
Olgegin 6lcek gegerleme prosediirlerine
uygun olarak Ingilizce-Tiirkce ve Tiirkce-In-
gilizce gevirileri alaninda yetkin arastirma-
cilarla yapilmis pilot ve asil Orneklem
tizerinde uygulanarak kesfedici faktor ana-
lizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmastir.

Calismada 6lgegin yap1 gegerliligini test
etmek maksadiyla éncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Analizi sonucunda veri-
lerin 6lgegin tek faktorlii yapisma uyum sag-
ladig1 6 maddeli Slgegin faktor ytiklerinin
.83 ile .86 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu .89 ve Barlett
testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmis-
tir. Bu analizlerin ardindan Amos paket
programu ile dogrulayici faktor analizi ya-
pilmastir. Faktor analizi sonucunda verilerin
6lcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig:
ve faktor ytiklerinin .59 ile .80 arasinda ol-
dugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo
1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik ana-
lizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa
glivenirlik katsayis1 .86 olarak bulunmustur.
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Tablo 1
Dogrulayici Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum Iyiligi Degerleri

Degiskenler CMIN/ | GFI AGFI CFI NFI TLI |RMSEA
DF<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
1. Gelisim Kiiltiirii (GK) 1,4 ,99 ,99 ,99 ,99 ,99 ,01
2. Lider Destegi (LD) 1,8 ,99 ,99 ,99 ,99 ,99 ,01
3. Is-Aile Catismas1 (IAQ) 1,8 ,99 ,98 ,99 ,99 ,99 ,03
4. Yenilik¢i Davranig (YD) 2,5 ,99 ,96 ,99 ,99 ,98 ,05
5. Is Performansi (IP) 1,17 ,99 ,98 ,99 ,99 ,99 ,01

3.3. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen verilere
SPSS ve Amos programinda analizler yapil-
mustir. Bu kapsamda, ilk asamada katilimci-
larin algiladiklar1 lider destegi, is aile
catismasi, is performansi ve yenilikgi davra-
nisina iliskin elde edilen verilerin ortalama-
lar1, standart sapmalar1 ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmistir. Analizin ikinci
yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile ara-
cilik etkisi arastirilmistir. Ardindan yapisal
esitlik modeli ile kurulan modele iliskin yol
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde
edilen ortalamalar, standart sapmalar ve ko-
relasyon degerleri tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2’de de goriildiigii gibi arastirmaya
konu edilen tiim bagimli ve bagimsiz degis-
kenler arasinda anlaml iliskiler bulunmak-

tadir. Ozellikle LD-GK, IP-GK ve IP-LD ara-
sindaki ytiksek diizeydeki iligki dikkat ¢ek-
mektedir. Bu nedenle degiskenler arasinda
onemli etkiler 6ngoriilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dog-
rusal baglant1 sorunu olup olmadigini belir-
lemek maksadiyla dogrudashiga
(collinearity) da bakilmistir. Elde edilen to-
lerans ve VIF degerleri bagimsiz degisken-
ler arast c¢oklu baglanti olmadigini
dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans >
2, VIF< 10).

Calisanlarin is aile catismasinin; lider des-
teginin yenilik¢i davranisa ve isperforman-
sina etkisinde ve gelisim kiltiirtintin
yenilik¢i davranisa ve is performansina etki-
sinde aracilik etkisini agiklamak amaciyla,
Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen

Tablo 2

Verilere Iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1.GK 3,04 1,05 (,93)
2.1LD 3,08 1.08 874 (,92)
3.1AC 2,58 1,01 -59%* -,56** (,89)
4.YD 3,37 91 [ 74%* ,69%* - 72%% (,85)
5.1pP 3,13 1,06 ,84%* ,84%* -,48%* ,76** (,90)

*p< .05 ** p<.01 Not: Olgeklere ait giivenirlilik katsayilar1 parantez iginde verilmistir
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li¢ asamali regresyon analizi yapilmustir. Bu
yoénteme gore, aracilik etkisinden s6z edile-
bilmesi igin ti¢ sartin var olmasi gerekmek-
tedir:

(1) Bagimsiz degiskenin araci degisken
tizerinde bir etkisi olmalidir.

(2) Bagimsiz degisken bagiml degisken
tizerinde etkili olmalidar.

(3) Arac1 degisken ikinci adimdaki reg-
resyon analizine déhil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagiml degisken tizerindeki reg-
resyon katsayisi diiserken, araci degiskenin
de bagimli degiskenler (YD ve IP) iizerinde
anlaml bir etkisi olmalidir. Bu kapsamda
calisanlarin IAC diizeyinin aracilik roliinii
belirlemek amaciyla, degiskenler arasindaki
iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri ara-
ciligr ile incelenmistir. Aracilik testine iligkin
bulgular Tablo 3’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asa-
mada bagimsiz degisken gelisim kiilttirti ile
yenilik¢i davranis ve is performans: arasin-
daki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk
adiminda GK'nin YDyi (B= .74, P<.001) ve
GK'nin IP’yi (8= .84, P<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Bu bulgular Hipotez
2 ve 9'un desteklendigini gostermektedir.
Ikinci adimda GK’'nin araciligi arastirilan
IAC’ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz so-
nucunda GK'nin IAC’yi anlamli olarak etki-
ledigi (B=-.59, P<.001) tespit edilmistir. Bu
bulguya gore Hipotez 3 desteklenmektedir.
Bu adimda aracihig arastirilan TAC'nin YD
ve [P’ye olan etkilerine de bakilarak rapor
edilmistir. IAC hem YD'yi (B= -.71, P<.001)
hem de iP’yi (B=-.78, P<.001) anlaml1 olarak
etkilemektedir. Bu bulgulara gore Hipotez
10 ve 4 desteklenmektedir. Bu asamanin son
adiminda ise GK ve aracilig1 arastirilan IAC
birlikte analize sokulmus ve YD ve IP iize-
rindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz so-
nucunda GK'nin [AC ile birlikte analize
sokulmasiyla YD’ tizerindeki etkisi devam
etmis ve azalmus (B= .48, P<.001), IAC'nin de
YD tizerindeki etkisi devam etmistir ( = -
43, P<.001). Bu bulgu GK'nin YD’ye etki-
sinde IACmin kismi aracihk rolii

tistlendigini gostermektedir. Elde edilen bu
bulgu Sobel testi ile stnanmis ve desteklen-
mistir(z=14,8**). Bu bulguya gére Hipotez
5 desteklenmektedir. Bunun tersi olarak bu
adimda GK'nin yine IAC ile birlikte analize
sokulmastyla IP tizerindeki etkisi devam
etmis ve artmis (B= .84, P<.001), IAC'nin ise
IP {izerindeki etkisi ortadan kalkmistir (B=
.02, P>.05). Bu bulgu GK'nin {P’ye etkisinde
[AC'nin aracilik rolii olmadigini géstermek-
tedir. Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan hi-
potez 11 destek bulmamustir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda diger
bagimsiz degisken lider destegi ile yenilikgi
davrarnis ve is performansi arasindaki iliski-
lere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda
LD'nin YD'yi B=.69, P<.001) ve LD'nin [P’yi
( =.84,P<.001) anlamli olarak etkiledigi go-
riilmiistiir. Bu bulgular Hipotez 6 ve 12'nin
desteklendigini gostermektedir. Ikinci
adimda LD'nin aracihi1 arastirilan IAC’ye
olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda
LD'nin IAC’yi anlamli olarak etkiledigi (B= -
.56, P<.001) tespit edilmistir. Bu bulgu Hi-
potez 7nin desteklendigini gostermektedir.
Bu asamanin son adiminda ise LD ve araci-
lig1 aragtirilan IAC birlikte analize sokulmus
ve YD ve IP tizerindeki etkilerine bakilmis-
tir. Bu analiz sonucunda LD'nin IAC ile bir-
likte analize sokulmasiyla YD’tlizerindeki
etkisi devam etmis ve azalmis (B= .42,
P<.001), IAC'nin de YD iizerindeki etkisi
devam etmistir (= -.48, P<.001). Bu bulgu
LD'nin YD'ye etkisinde IAC nin kismi araci-
lik rolii tistlendigini gostermektedir. Elde
edilen bu bulgu Sobel testi ile sitnanmis ve
desteklenmistir(z=14,1***). Bu bulgu ile ara-
cilik hipotezi olan hipotez 8 destek bulmus-
tur. Bunun tersi olarak bu adimda LD’nin
yine IAC ile birlikte analize sokulmasiyla IP
tizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis
(B= .83, P<.001), IAC nin ise IP iizerindeki et-
kisi ortadan kalkmistir (B= .01, P>.05). Bu
bulgu LD'nin {P’ye etkisinde IAC'nin araci-
lik rolii olmadigini gostermektedir. Bu bulgu
ile aracilik hipotezi olan hipotez 13 destek
bulmamustir.
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Tablo 3

Aracilik Testi Sonuglari

B
IAC | YD | iP
Test 1
GK T4 84xx+
R? 54 .70
Diiz.R? 54 .70
(F=675**%)  (F=1337***
Test 2 IAC—YD IAC—IP
GK -.59%x 71 - 78%%
R? .34 51 23
GK Diiz.R? .34 51 22
(F=297**)%) (F=588***)  (E=167***)
Test 3
GK A48+ 85%x+
IAC - 43 .02
R2 .67 .70
Diiz. R? .67 .70
(F=570***)=)  (F=668***)
Test 1
LD 69%*+ 84xx+
R? 47 .70
Diiz.R? 47 .70
(F=503**)  (F=1330***)
Test 2
LD - 56
LD R? .31
Diiz.R? .31
(F=259***)
Test 3
LD ki 83x+
IAC - 48%% .01
R2 .63 .70
Diiz.R? .63 .70
(F=479**%)  (F=664***)

*p< .05 ** p< .01 ** p< 001

Yapilan analizlerle degiskenlerin ayr1 ayr1
ve hiyerarsik olarak bagiml degiskenler
tizerindeki etkileri ortaya konulmus olma-
sma ragmen modelin toplu olarak gegerliligi
ortaya konulamamigtir. Bu maksatla, bu
analizlerin ardindan arastirmaya konu edi-
len degiskenlerin hangi model kapsaminda
daha uyumlu oldugu sorusunun cevaplana-
bilmesi igin arastirma modeli kapsaminda
yapisal esitlik modeli analizi yapilmistir. Bu
analiz kapsaminda gizli degiskenlerle yol

analizleri ile degiskenlerin en uyumlu ol-
dugu model aranmustir.

Calisanlarin yenilik¢i davranisina ve is
performansina IAC, gelisim kiiltiirii ve lider
desteginin etkilerini belirlemeye iliskin ku-
rulan yapisal esitlik modelinin analiz sonug-
lar1 Sekil 2'de verilmektedir. Modelin uyum
indeksleri incelendiginde; GFI (Goodness of
tit index) degerinin .87, AGFI (Adjusted go-
odness of fit index) degerinin .84, CFI (Com-
perative fit index-Karsilastirmali uyum
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indeksi) degerinin .95, TLI (Tucher- Lewis
indeksi) degerinin .96, NFI (Normlanmis
uyum iyiligi indeksi) .95, CMIN/DF degeri-
nin 3,6 ve RMSEA (Root mean square error
of approximation-Ko6k ortalama kare yakla-
sim hatas1) degerinin de 0.06 oldugu tespit
edilmistir. Bir modelin kabul edilmesi i¢in
RMSEA degerinin 0.08 altinda olmasi gere-
kir (Simsek, 2007). Elde edilen bu degerler
kapsaminda verinin iyi uyum iyiligi deger-
leri ve kabul edilebilir degerler verdigi icin
olusturulan yapaisal esitlik modelinin kabul
edilebilir oldugunu séylenebilir (Joreskog ve
Sorbom, 1993; Kline, 1998).

Hiyerarsik regresyon analiz sonuglarina
gore tiim bagimsiz degiskenlerin araci ve ba-
gimh degiskenleri etkilemesine ragmen tiim
degiskenlerin toplu olarak yol analizi ile in-
celendigi yapisal esitlik analizi sonuglarina
gore lider desteginin IAC iizerinde anlaml
bir etkisi olmadig1 ve uyumlu modelin bas-
langi¢ modelinden farklilastig1 gériilmdistiir.

4. Tartisma ve Sonug

Bu arastirmada isletmede algilanan geli-

sim kdltiirti ve lider desteginin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranis ve is performansi tizerin-
deki etkisi ve bu etkide is-aile ¢atismasinin
aracilik roli incelenmistir.

Bu maksatla Ankara’da faaliyet gosteren
savunma sektorii ¢alisanlari tizerinde uygu-
lamal1 bir arastirma yapilmistir. Bu aras-
tirma ile analize d4hil edilen degiskenlerin
yenilik¢i davranis ve is performansi tizerin-
deki etkileri hiyerarsik regresyon analizi ve
yapisal esitlik modeli yardimiyla aciklan-
maya c¢alisilmistir. Yapilan arastirma ile sa-
vunma sektoriine iliskin gelisim kiiltiirti ve
lider destegi iliskisine yonelik aciklayici bul-
gular elde edilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde dis
odakl1 orgiit kiiltiir tiirlerinden gelisim kiil-
tiirtintin yenilik¢i davranus ile iliskili oldugu
ve yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli ola-
rak artirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu benzer
arastirmalar ile uyumludur (Lau ve Ngo
2004). Yaraticilik ve esneklige odaklanan bu
Orgiit alt kiiltiir ¢esitinin yenilik¢i davranisi
beklenildigi gibi olumlu yonde etkilemistir.

Sekil 2
Yapisal Model ve Analiz Sonuglar:
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Gelisim kiltiiri is-aile ¢catismasinin etkile-
simi negatif ve anlamli olarak etkiledigi tes-
pit edilmistir. Bu bulgu da benzer
arastirmalar ile uyumludur (Eby ve dig.,
2005; Schein, 1984; Lobel, 1991; Carlson and
Kacmar 2000; Thompson vd, 1999). Gelisim
kiiltiirtiniin biiylime, tesvik etme, yaraticilik
ve cesitlilik gibi 6nemli motivasyon faktor-
leri icermesinin ¢alisanin is ile ilgili sorunla-
rin1 azalttigl boylece isten aileye yasiyan
problemlerin azalmasi ile birlikte is-aile ¢a-
tisma diizeyini beklenildigi gibi azaltmustur.
Gelisim kiiltiirii is performansi ile iliskili ol-
dugu is performansini pozitif ve anlaml ola-
rak artirdigir belirlenmistir. Bu bulgu
arastirmacilarin diger alt kiiltiir calismalar:
ile elde ettikleri bulgular (Lok, 2005; Spencer
ve dig., 2001; Denisin ve Mishra, 1995; Og-
bonna ve Harris, 2000) ve gelisim kiiltiirti-
niin performansi pozitif yonde etkilemesi
bulgusu (Quinn ve Spreitzer 1991) ile uyum-
ludur.

Lider desteginin yenilik¢i davranis ile ilis-
kili oldugu yenilik¢i davranis: pozitif ve an-
laml1 olarak artirdigi belirlenmigtir. Bu
bulgu benzer arastirmalar ile uyumludur
(West, ve dig., 2003; Howell ve Avolio, 1993;
Kisfalvi ve Pitcher, 2003; Elenkov ve Manev
2009; Jung ve dig., 2003). Lider desteginin is-
aile catismasi ile iligkili oldugu is-aile gatis-
masin1 negatif ve anlamli olarak etkiledigi
belirlenmistir. Bu bulgu da benzer arastir-
malar ile uyumludur (Thomas ve Ganster,
1995; Carlson ve Perrewe, 1999; Warren ve
Johnson, 1995; Frye ve Breaugh 2004). Lider
desteginin is performansi ile iligkili oldugu
is performansini pozitif ve anlamli olarak ar-
tirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu da benzer
arastirmalar ile uyumludur (Montes ve dig.,
2005; Gagnon ve Michael 2004; Schaefer ve
Moos, 1993; Bhanthumnavin, 2003; Mala-
testa, 1995).

[s aile catismasi yenilikci davranis ile ilis-
kili oldugu ve yenilik¢i davranisi negatif ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu
bulgu arastirmacilarin beklentileri ile uyum-
ludur (Blau, 1964; Cyert ve March 1992). i§-
aile catismasi is performans: ile iliskili

oldugu is performansini negatif ve anlaml
olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgu
benzer arastirmalar ile uyumludur (Frone ve
dig.,1997; Eby ve dig., 2005; Hammer ve dig.,
2005). Yenilik¢i davranis is performansi ile
iliskili oldugu is performansini pozitif ve an-
lamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu
bulgu da benzer aragtirmalar ile uyumludur
(Urban, ve dig., 1996, Matsuo, 2009; Vos,
2004).

Gelisim kiiltiirti ve lider desteginin cali-
san davranislarina etkisinin oldugu, bu etki-
nin bazi degiskenler aracilig: ile de ¢ikt1
degiskenlere yansiyabildigi diistintilm{istiir.
Bu noktadan hareketle gelisim kiiltiirii ve
lider desteginin yenilik¢i davranis ve is per-
formansina olan etkisinin is-aile catismasi-
nin aracilik rolii arastirilmistir. Bu kapsamda
elde edilen bulgulardan gelisim kiiltiirtintin
yenilik¢i davranisa etkisinde is-aile ¢catisma-
siin kismi aracilik rolii oldugu ancak geli-
sim kiiltiirtintin is performansina etkisinde
is-aile catismasmin aracilik rolii olmadig:
bulgusuna ulasilmistir. Ayrica elde edilen
bulgulardan lider desteginin yenilik¢i dav-
ranisa etkisinde is-aile catismasmin kismi
aracilik rolii oldugu ancak lider desteginin
is performansina etkisinde is-aile ¢catismasi-
nin herhangi bir aracilik roli olmadig: belir-
lenmistir.

Calisanlarin yenilik¢i davranis sergileye-
bilmesi; yaraticiliga, yenilige ve degisimlere
¢ok yogun bir sekilde odaklanmas: ve lider
destegini zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin bu davranislarini etkisizlestire-
cek is-aile catismasi gibi gesitli 6rgtitsel dav-
raniglarin 6rgiit yasaminda yer almamasini
gerektirmektedir. Bu nedenle gelisim kiiltii-
riintin ve lider desteginin yenilik¢i davranisa
etkisinde is-aile catismasinin kismi aracilik
rollintin oldugu disiiniilmektedir. Ayrica
algilanan gelisim kiiltiirti ve lider destegi ca-
lisanlarin  motivasyonunu arttiran ¢ok
onemli degiskenlerdir. Bu gii¢lii motivasyo-
nun is performansina etkisinde, is-aile gatis-
masinin aracilik roliintin etkisizlesmesine
yol actig1 degerlendirilmektedir.

Sonug olarak, isletmelerde algilanan hem
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gelisim kiiltiirii hem de lider desteginin ¢a-
lisanlarin yenilik¢i davrams ve is perfor-
mansinin artirilmasinda 6nemli etkisi olan
degiskenler oldugu ortaya konulmustur.
Giliniimtizlin calisma yasaminda rekabet igin
vazgecilmez olan ¢alisanlarin ytiksek dii-
zeyde yenilik¢i davranisa sahip olmalarinin
sadece gelisim kiiltiirti ve lider destegi olus-
turmakla degil bunlarla birlikte is-aile ¢atis-
masi gibi arac1 degerlerin de etkilemesiyle
olabileceginin ortaya konulmasi bu ¢aligma-
nin 6nemli bir sonucudur. Ayrica gelisim
kiiltiirii ve lider desteginin is performansimni
artirmasinda is-aile ¢atismasinin aracilik ro-
liintin olmadiginin ortaya konulmasi bu ¢a-
lismanin diger bir 6nemli sonucudur. Bu
kapsamda yonetici ve isletmelere gelisim
kiiltiirii ve lider destegi olusturmalar1 duru-
munda is performansinin artacagi ayni za-
manda c¢alisanlarin is-aile ¢atismalarini
azaltacak tedbirler alarak ¢alisanlar1 yeni-
lik¢i davranisa yonlendirebilecekleri 6neri-
sinde bulunulabilir. Bu arastirmada iki ayr1
meteoloji kullanilarak ele alinan bes degis-
ken yapisal esitlik modeli ile modellenmeye
calisilmistir. Yapilan yol analizi ile arastirma
modeliyle uyumlu bir model olusturularak
aragtirmacilara ve yoneticilere model alter-
natifi sunulmustur. Modelin farkl iki yon-
temle analiz edilmesi bu arastirmanin
ayricaligi oldugu distiniilmektedir. Yapisal
esitlik analizi sonuglarma gore lider destegi-
nin is-aile catismasi tizerinde anlamli bir et-
kisinin olmadigi ve uyumlu modelin
baglangic modelinden farklilastigi goriilm-
ustiir. Bliylime, tesvik etme, yaraticilik ve ge-
sitlilik gibi motivasyon faktérlerini iceren
gelisim kiiltiirdi ile tirtinler, siiregler ve pro-
sedtirlere ait yeni fikirlere odaklanan yeni-
lik¢i davramis degiskenlerinin galisanlarin
lider destegine olan ihtiyacini ortadan kal-
dirmasi nedeniyle uyumlu modelim farkli-
lastign  distintilmektedir. Arastirma
sonunda sunulan yapisal esitlik modeli cer-
cevesinde teskil edilecek yapilarin isletme-
lerde rekabet kapasitesini artirabilecegi
degerlendirilmektedir.

Bu arastirmanin bazi sinirlhiliklar: bulun-
maktadir. Arastirmanin sadece savunma

sektoriinde yapilmis olmasi arastirmanin
6nemli bir kisitidir. Bu nedenle diger sektor-
lerde yapilacak arastirmalardan farkli so-
nuclar ortaya cikabilir. Ayrica bu alanda
yapilacak benzer arastirmalarin yaygin bir
egilime isaret edecek destekleyici veya acik-
layic bilgiler verebilecegi diistintilmektedir.
Arastirman bir diger kisitida arastirmanin
boylamsal olmamasidir. Farkli adimlarla
elde edilecek bulgularin daha aciklayaci ola-
bilecegi degerlendirilmektedir.

Gelecekte bu alanda arastirma yapacak
akademisyenlere yenilik¢i davranislarin ve
is performansinin artirilmasinda diger orgtit
alt kiilttirlerinin ve liderlik tarzlarinin etki-
lerini ve bu etkide is-aile catismasimnin roliinii
arastirmalar: 6nerilebilir.
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