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OZET

ORGUTSEL BAGLILIK VE YENILIKCIiLiK KULTURU ARASINDAKI
ILISKIDELIDER UYE ETKILESIMININ DUZENLEYICI ETKISI:
SAVUNMA SANAYi ORNEGI

KOCAK, CANSU
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi YUKSEK LiSANS TEZi

Danisman: Prof. Dr. Rabia Arzu KALEMCI
Temmuz 2025, 113 sayfa

Bu ¢aligmanin amaci, Savunma Sanayi orneginde Lider-Uye Etkilesiminin
(LMX), orgiitsel baglilik ile yenilikgilik kiltiirii arasindaki pozitif iliski tizerindeki
diizenleyici etkisini arastirmaktir. Bu dogrultuda, oOrgiitsel baglilik; bireylerin
orgiitlerine kars1 hissettikleri duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlariyla
aciklanmis, yenilikgilikkdltiirii ise orgiitte yenilik¢i diisiinceyi ve yaraticilig
destekleyen degerler ve normlar biitiinii olarak ele alinmistir. Lider-liye etkilesimi
(LMX), etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi boyutlar1 ile cok boyutlu bir yap1
icerisinde degerlendirilmistir. Arastirmanin temel varsayimi, orgiitsel baghlik ile
yenilikgilikkiiltiirii arasinda pozitif bir iliski oldugu ve lider-iiye etkilesiminin bu
iliski {izerinde diizenleyici bir etkiye sahip olabilecegidir. Ozellikle lider-iiye
etkilesiminin alt boyutlarinin (etki, sadakat, katki, profesyonel saygi) bu iliskiyi
bigimlendirme giicii incelenmistir. Arastirmada nicel yontem kullanilarak veri
toplanmis; savunma sanayi sektoriinde farkli unvanlarda gdérev yapan 1000 kisiye
anket uygulanmis ve 281 gegerli geri doniis elde edilmistir. Katilimcilara Orgiitsel
Baglilik Anketi, cok boyutlu LMX &lcegi ve Inovasyon Kiiltiirii 6lceginden olusan
6l¢iim araglari uygulanmistir. Toplanan veriler iizerinde dnce Pearson Korelasyon
analizi ile degiskenler arasindaki temel iliskiler incelenmis, ardindan hiyerarsik

regresyon analizi gerceklestirilerek lider-liye etkilesiminin Orgiitsel baghlik ile
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yenilikgilik kiiltiirii arasindaki iligki tizerindeki diizenleyici etkisi analiz edilmistir.
Arastirma sonucunda, lider-liye etkilesiminin orgiitsel baglilik ve yenilikgilik kiiltiirii
arasindaki pozitif iliskiyi giliglendirdigi ve 6zellikle baz1 alt boyutlarinin bu iliskiyi
daha belirgin bigimde degistirdigi ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Lider iiye etkilesimi, Orgiitsel baglhilik, Yenilikgilik
kiiltiirti, Savunma sanayi.



ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
INNOVATION CULTURE: THE CASE OF THE DEFENSE INDUSTRY

KOCAK, CANSU
HUMAN RESOURCE MANAGEMENTMASTER’S THESIS

Supervisor: Prof. Dr. Rabia Arzu KALEMCI
July 2025, 113 pages

The aim of this study is to investigate the moderating effect of Leader-
Member Exchange (LMX) on the positive relationship between organizational
commitment and innovation culture, using the defense industry as a case example. In
this context, organizational commitment is explained through its emotional
(affective), continuance, and normative dimensions, while innovation culture is
defined as a set of values and norms that support innovative thinking and creativity
within an organization. Leader-member exchange (LMX) is examined as a
multidimensional construct consisting of influence, loyalty, contribution, and
professional respect dimensions.

The core assumption of the research is that there is a positive relationship
between organizational commitment and innovation culture, and that leader-member
exchange may have a moderating effect on this relationship. Specifically, the study
explores the potential of LMX subdimensions (influence, loyalty, contribution,
professional respect) to shape this relationship.

A quantitative research method was employed to collect data. A survey was
administered to 1,000 employees with various titles in the defense industry, resulting
in 281 valid responses. Participants completed the Organizational Commitment

Scale, the Multidimensional LMX Scale, and the Innovation Culture Scale. Pearson
Vi



correlation analysis was first conducted to examine the basic relationships between
the variables. Subsequently, hierarchical regression analysis was performed to
analyze the moderating effect of LMX on the relationship between organizational
commitment and innovation culture.

The results revealed that leader-member exchange strengthens the positive
relationship between organizational commitment and innovation culture, and that
certain subdimensions of LMX have a more pronounced moderating effect on this
relationship.

Keywords: Leader-member exchange, Organizational commitment,

Innovation culture, Defense industry.
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GIRIS

Giliniimiiz i yasami, hizla degisen dinamikler ve siirekli evrilen teknoloji ile
sekillenmeye devam etmektedir. Bu hizli doniisiim, orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerini
ve rekabet avantajlarint koruma cabalarint 6n planda tutmaktadir. Bu baglamda,
orglitler ve ¢alisanlar arasindaki performansi artirma stratejileri, is yasaminin temel
arastirma alanlarindan biri haline gelmistir. Hem 6rgiitler hem de akademik g¢evreler,
calisanlarin hem de oOrgiitlerin basarilarin1 6nemli Ol¢iide artiran veya azaltan
faktorlerin  belirlenmesine  yonelik kapsamli aragtirmalara odaklanmaktadir
(Podsakoff vd. 2000). Calisanlar ve orgiit diizeyinde basariy1 etkileyen bir¢ok
degisken bulunmakla birlikte, lider-iiye etkilesiminin orgiitsel baglilik ve yenilikg¢ilik
kiiltiirii izerinde 6nemli bir etkisi oldugu 6ne ¢ikmaktadir ( Wayne vd. 1997). Lider-
Uye Etkilesim kuramu cercevesinde, Lider-iiye etkilesiminin niteligi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligki ilgi gérmiistiir. Yapilan calismalar, lider-liye etkilesimi ile
orgiite olan genel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir
(Sherony ve Green 2002; Nystrom 1990).

Yenilik, orgiitlerin rekabet avantaji kazanabilmesi i¢in 6nemli bir aragtir ve
genellikle yeni fikirlerin, Trlinlerin veya siireclerin olusturulmasi ve hayata
gegirilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Tushman ve O'Reilly 1996). Bir orgiitte
genel olarak desteklenen yenilik¢ilik uygulamalari, yaraticiligr tesvik eden kiiltiirel
degerler ve normlar, yenilik¢ilik kiltiirii olarak ifade edilmektedir (Martins ve
Terblanche 2003: 67). Gandotra (2010) yenilikgilik kiiltiiriinii, inovasyonu giinliik bir
is haline getiren Orgiitsel yapilar ve siireglerle iliskili bir kiiltlir olarak tanimlamistir.
Yenilikeilik kiltiirii yaraticilik, risk alma, girisimcilik ve bilgi paylagiminin nasil
tesvik edilecegini belirleyen bir faktordiir (Gandotra 2010: 56). Orgiit kiiltiirii
yenilik¢ilik yapilmasini destekliyorsa yenilik¢i uygulamalarinin uygulanmasi daha da
kolay hale gelmektedir (Martins ve Terblanche 2003). Bu sebeple, yenilikgilik
kiiltird, orgiit tiyelerinin yenilikgilik faaliyetlerini engelleyen degil destekleyen
davraniglar gelistirmelerine yardimci olan normlarin olusumunu saglamaktadir.

(Halim vd. 2015; Tang vd. 2020).



Gilinimiizde orgiitlerin yenilikgilik faaliyetlerine yonelme nedenleri arasinda;
yenilik¢i bir kurumsal imaj yaratmak ve bu imaji uzun vadede korumak, iiriin
cesitliligini artirmak, karhilig1 yiikseltmek ve c¢alisan motivasyonunu desteklemek
gibi hedefler 6n plana ¢ikmaktadir (Crossan ve Apaydin 2019). Bu dogrultuda
orgiitler, yaraticiligl ve yenilikgiligi tesvik eden bir kiiltiir insa etmek igin elverisli
ortamlar olusturma g¢abasi igindedir (Salas-Vallina vd. 2021). Ayrica, yetenekli ve
yiiksek motivasyon diizeyine sahip ¢alisanlar1 kuruma kazandirmak ve onlar1 uzun
vadeli olarak bilinyelerinde tutmak adina ¢esitli firsatlar sunmak, oOrgiitler i¢in
stratejik bir yaklagim haline gelmistir (Hossain 2016).

Yenilikgilik kiiltlirti, inovasyon ve yaraticiligin degerli kabul edildigi, yeterli
finansmanin saglandig1 ve belirli ihtiyaglara yonlendirilen bir kiiltiirel anlayigi temsil
etmektedir (Gandotra 2010). Yenilikgi bir kiiltiir yaratmak 6zellikle Savunma Sanayi
alaninda is gelistirme siire¢lerinde kritik bir rol oynamasi agisindan énemlidir. Zira
savunma sanayisinin gegmisten giintimiize ulusal giivenlik ve uluslararasi politikalar
tizerindeki etkisi, {ilkeleri savunma sektoriinde yenilik¢i iriinler gelistirmeye
yonlendirmistir. Bu baglamda, isletmeler iiriin gelistirme ve hizmet inovasyonuna
biliyiik yatirnmlar yapmaktadir. Yenilik¢i iiriin ve ¢oziimler iiretmeyi amaglayan
devletler ve firmalar, yenilik¢i bir kiiltiir insa etmek igin 6nemli kaynaklar tahsis
etmektedir (Rogers 2004: 141). Yenilik¢i faaliyetlerin basarisi i¢in yetenekli
calisanlar orgiitte tutmak kritik bir faktordiir; ¢linkii gerekli yeteneklerin eksikligi,
yenilik siirecinde biiyiik bir engel teskil etmektedir (Radas ve Bozic 2009).

Orgiitlerdeki hizli ve kapsamli degisim siirecleri, yoneticileri c¢alisan
baglhiligin1 artirma ve rekabet avantaji yaratma konusunda siirekli bir c¢aba igine
sokmaktadir. Orgiitlerin iirettikleri ¢ikt1 ve hizmetlerin kalitesini iyilestirebilmeleri
icin, ¢alisanlarin Orgiite olan baghiliklarin1 giiclendirmeleri gerekmektedir (Lok ve
Crawford 2004). Bu amag¢ dogrultusunda ilerlemeye c¢alisan Orgiitlerin baglilig:
etkileyen faktorler lizerine odaklanmalar1 gelecekteki basarilart i¢in O6nemli bir
noktadir. Bu sebeple isletmelerin kiiltiirel yapilart siirekli daha iyiyi arama yolunda
orgiit iiyelerinin motivasyonunu artirmaya yonelik insa edilmelidir (Groysberg vd.
2018).

Yoneticilerin c¢alisanlarindan beklentileri insan kaynaklari ydnetiminin
doniistimiiyle birlikte glinlimiizde daha karmasik ve talepkar bir hale gelmistir.

Kendini yenilemeyen ve gelistirmeyen Orgiitler varliklarini siirdiirmede giicliik
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yasayacaklardir. Insan odakli ydnetim anlayismi benimseyen ve yenilikgilik
kiiltiiriinii 6rglit yapisina entegre eden oOrgiit, calisanlarinin da Orgilite bagliligini
siirdiirebilecektir. Yenilik¢i projelerin hayata gegirilmesini kolaylastirmak i¢in
yonetimin destegi onemlidir (Scott ve Bruce 1994; Kuratko vd. 1990; Amabile vd.
2002). Yonetimin destegi, bireyleri yeni fikirler iiretmeye tesvik etmenin yani sira,
bu fikirlerin projelere doniistiiriilmesi ve uygulanmasi siirecinde karsilasilan orgiitsel
engellerin ve biirokrasinin minimize edilmesine yonelik iist yonetimin tutumlarini
icerir. Bu kapsamda yaraticiigin tesvik edilmesi ve yenilik¢i bir is ortami
yaratilmasi, yonetimin baslica sorumluluklarindandir. (Kuratko vd. 1990; Kanter
2006).

Bu noktada sosyal degisim teorisi, orgiitlerdeki degisim davranisini anlamak
icin en etkili yaklasimlardan biri olarak kabul edilmektedir (Cropanzano ve Mitchel
2005; Tiizin ve Kalemci 2012). Sosyal degisim teorisi, liderlerin ve galisanlarin
karsilikli olumsuz davraniglardan kaginmalarini savunmaktadir (Shamsudin vd.
2012). Bu dogrultuda sosyal degisim siirecinde ¢alisanlar, liderlerine karsilik olarak
statii ve baglilik gibi karsihkli faydalar sunmaktadir. Lider-Uye Etkilesimi (LMX)
teorisi de, sosyal degisim teorisinin temel ilkelerine dayanmaktadir ve bu
etkilesimdeki dinamikleri anlamaya yonelik bir ¢erceve sunmaktadir (Wayne vd.
1997: 82).

LMX kuramina gore, Orgiit iiyelerinin rolleri iistleriyle olan etkilesimlerine
bagli olarak gelisir ve bu etkilesim sonucunda lider ile astlar arasinda gelisen
etkilesim farkli nitelikte olabilir. Buna gore bir lidere ya da iiste bagl iiyeler,
tstleriyle yiiksek ve diistik nitelikte is iliskisi i¢inde bulunabilirler (Graen ve
Scandura 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien 1995: 220). LMX Kkalitesinin, lider ile
caliganlar arasindaki bilgi ve kaynak destegi seviyesine gore degistigi ifade
edilmektedir (Dienesh ve Liden 1986; Wayne vd. 1997). Liderleriyle yiiksek kaliteli
iliskiler kuran c¢alisanlar, bu iliski icin yiiksek diizeyde ¢aba gdsterme ve iistlerine
kisisel baglilik duyma egiliminde olmaktadirlar. Bdylece liderin ve grubun
performansini yiikseltmek i¢in katkida bulunurlar. Bu durumda, liderler de bu
calisanlara daha fazla destek sunarak, gerekli kaynaklar saglayarak ve odiillendirme
yaparak karsilik vermektedir (Schriesheim vd. 2001: 526).

Kuzey Amerika kdkenli ¢aligmalarda yliksek diizeydeki ast-iist etkilesiminin,

astlarin istlerinden daha fazla destek almasi, is tatminlerinin artmasi ve is
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performanslarinin iyilesmesiyle iliskilendirildigini ortaya koymustur. Ayrica, bu tiir
etkilesimlerin astlarin liderlerinin verdigi kararlar1 daha fazla etkileyebilmesi ve daha
diisiik isgoren devri ile baglantili oldugu goézlemlenmistir (Gerstner ve Day 1997,
Liden vd. 1997; Liden ve Graen 1980; Vecchio ve Gobdel 1984). Bu iliskide ekip
tiyelerinin liderleri tarafindan degerli ve takdir edildiklerini hissetmeleri, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Setya Wicaksono ve
Suko Priyono 2022). Buna karsin, liderleriyle diisiik diizeyde etkilesimde bulunan
calisanlar, liderlerine daha az ulagmakta, sinirli kaynaklara sahip olmakta ve daha
kisitlt bilgi edinmektedir. Bu durum, potansiyel olarak is tatminsizligine yol agabilir,
orgiitsel baghilig zayiflatabilir ve isten ayrilma diisiincelerini artirabilir (Maslyn ve
Uhl-Bien 2001: 697). Liden (1986) teoriyi etki, baglilik, katki ve profesyonel saygi
olmak tiizere dort boyutta degerlendirmis. Katki boyutu, ¢alisanin is tanimi disinda,
liderinin sagladig1 ¢aba ve destekle yerine getirdigi gorevleri ifade etmektedir.
Baglilik, lider ile calisan arasindaki sadakat ve giiven diizeylerini agiklamaktadir.
Etki, lider ve calisanin profesyonel degerler disinda birbirlerine karsi besledikleri
duygusal baglar1 ifade eder. Profesyonel saygi ise, lider ve galisanlarin islerini
basarili bir sekilde tamamlamalarina dayali olarak, orgiit i¢i ve disindaki itibarlarinin
algilanma diizeyini tanimlar (Liden ve Maslyn 1998: 45-49).

Insan Kaynaklar alaninda yapilan arastirmalarda, drgiitlerde yaraticiligin ve
yeniligin ana kaynaginin ¢alisanlar oldugunu vurgulamaktadir (Anderson vd. 2014;
Shanker vd. 2017). Bu baglamda orgiitlerde yaraticilik ve yenilikgiligin arttirilmasi
i¢cin Orgiitle gii¢lii baglar1 olan calisanlarin 6rgiitte bulundurulmas: gerekir (Afsar ve
Umrani 2020). Orgiite bagl olan calisan sorumluluk bilincinde olur ve bu da artan
tiretkenlik ve yiiksek is tutkusuyla kendini gosterir. Harrison vd. (2000) ve Thomas
ve Mueller (2000), yenilik¢ilik ve risk almanin orgiitsel baglilik iizerindeki olumlu
etkisini ortaya koymuslardir.  Orgiitiin yenilikgigie verdigi kiiltiirel vurgu,
calisanlardan olumlu geri doniisler almakta ve orgiitsel bagliligi arttirmaktadir. Bu
motivasyonu devam ettirebilmek igin liderlerin, uzun vadeli stratejiler gelistirerek
calisanlar1 motive etmeleri ve onlara ilham vermeleri onemlidir. LMX kuramina
gore, liderlerin astlariyla kurduklar1 karsilikli etkilesimler, farkli tiirde iliskilerin
gelismesine yol agmaktadir. Bu iliskilerin niteligi ise, hem bireysel hem de orgiitsel

sonuglar iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir (Meng ve Gao 2023).



Is performansi, calisanlarin bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmak amaciyla
gosterdikleri niteliksel ve niceliksel ¢abalarin biitiinciil bir gostergesi olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik, bu performans {izerinde belirleyici bir etken olup,
ozellikle LMX kuramu, lider ile ¢alisan arasindaki iligki kalitesinin is performansi ve
orgiitsel baglilik tizerinde dogrudan etkili oldugunu vurgulamaktadir (Gerstner ve
Day 1997). Yiiksek kaliteli LMX iliskileri, ¢alisanlarin is tatminini artirmakta,
orgiitsel bagliliklarin1 giiclendirmekte ve performanslarmi iyilestirmektedir. Ote
yandan, LMX'in ihmal edilmesi ve katilimci liderlik tarzlarinin benimsenmemesi
durumunda, c¢alisanlarin rgiite olan bagliliklarinin azaldigi ve bu durumun zamanla
orgiitsel rekabet giiclinii zayiflattig1 goriilmektedir (Rockstuhl vd. 2012). Bu siirecte
yenilikgilik kiiltiiriiniin  6rgiit icinde tesvik edilmesi biiylikk 6nem tasimaktadir.
Yenilikeilik kiiltiirti, yaratict fikirlerin ortaya ¢ikmasini desteklerken, ayni zamanda
bu fikirlerin deger yaratan sonuglara doniistiiriilmesini saglayacak yapisal
diizenlemeleri igermelidir (Zacher ve Rosing 2015).

Lyons vd. (2007) tarafindan yapilan bir ¢alismada, lider-iiye etkilesiminin
yogun oldugu orgiitlerde 6diil ve takdir sistemleri, performans 6l¢limii ve kaynak
tahsisi gibi faktorlerin yenilik¢ilik kiiltiiriiniin gelismesine katki sagladigi ifade
edilmistir. Yaraticiligin harekete gegirilmesi ve yaratict bir ortamin saglanarak firma
yenilikciliginin desteklenmesi, yonetimin temel gorevleri arasinda yer almaktadir.
Calisanlarin, yoneticilerine giiven duymalar1 ve yoOnetimin destegini hissetmeleri,
orglite olan bagliliklarin1 artirarak yenilik¢i bir ortamin olusumuna olumlu katki
sagladig1 ongoriilmektedir.

Bu ¢aligma, orgiitsel baghlik ve yenilikgilik kiiltiirii arasindaki iliskiyi LMX
alt boyutlan (etki, sadakat, katki, mesleki saygi) ile ele almaktadir. Bu calismada
lider-tiye etkilegsimin alt boyutlarmin oOrgiitsel baglilik ve yenilik¢ilik kiiltiirii
arasindaki 1iligkiyi bicimlendirebilecegi varsayilmaktadir. Bodylece lider-iiye
etkilesiminin boyutlarindan (etki, sadakat, katki, profesyonel saygi) hangisinin,
orgiitsel baglilik ve yenilik¢ilik kiiltiirii iliskisi iizerinde bi¢gimlendirici rolii olduguna
kesfedilmektedir. Buna ek olarak, sektorel bir tespit olarak savunma sanayinin ise bu
tiirden bir etkide 6nemli sonuglar ortaya koyacagi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda
bu arastirmada orgiitsel baglilik ve yenilikeilik kiiltiirii arasindaki iliskide lider-liye

etkilesiminin bi¢imlendirici etkisini savunma sanayi ornekleminde incelenmektedir.



BOLUM I

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik kavrami arastirmacilar tarafindan davranis ve orgiitsel
psikoloji alanlarinda ¢ok kez arastirllmis ve yoOnetim literatliriinde siklikla ele
alinmistir. Bu sebeple oOrgiitsel baglilik yonetim i¢in hayati Ooneme sahip bir
kavramdir. Sertlik ve zorunluluk unsurlarimi i¢inde barindiran Orgiitsel baglhilik,
stresle iligkili durumlar ve bu durumlarin sonucunda ortaya c¢ikan davranislar
arasindaki iligkileri diizenleyen bir kavram olarak ifade edilmektedir (Porter vd.
1974; Kobasa 1979).

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMI

Orgiitsel baghlik literatiirde cesitli sekillerde tanimlanmistir. Bu tanimlardan
bazilar1; ¢alisan ile orgiit arasindaki amac ve degerlerin uyum saglamasi sonucunda
bireyin oOrgiitteki varligini devam ettirme istegi ve cabasi olarak ifade edilmistir
(Bateman ve Strasser 1984). Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiitsel baglik
kavramini bireyin orgiite kars1 duydugu gii¢lii bir bag olarak tanimlamis ve bu giiglii
bagin da kisinin kendisinin Orgiite karsi bagliligini istekli bir sekilde siirdiirmesine
neden oldugunu belirtmislerdir. Hall vd. ise (1970: 176-177), orgiitlerin ve bireylerin
hedeflerinin giderek daha uyumlu hale geldigi bir siire¢ olarak tanimlamistir.
Calistig1 organizasyona mesleki baglilik hisseden bireyler hem orgiitlerine hem de
calisma arkadaslarina katkida bulunurlar, ¢ilinkii bu tiir calisanlar organizasyonlarina
kendilerini adayan ve kurumlarinin hedeflerine hizmet etmeye goniillii bireylerdir
(Cohen 1999). O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel baglhiligi kisinin orgiite karsi
hissettigi psikolojik baglanma (Allen ve Meyer 1991) olarak tanimlamustir.



1.2. ORGUTSEL BAGLILIGA ETKI EDEN UNSURLAR

Orgiitsel baglilik dinamik bir siire¢ oldugunu igin pek ¢ok etki eden faktoriin
bir arada oldugu sdylenilebilir. Bu sebeple oOrgiitsel bagliliga etki eden unsurlari
kisisel ve orgilitsel unsurlar olarak ele almak faydali olacaktir. Kisisel unsurlar,
bireylerin 6zellikleri, degerleri, tutumlar1 ve duygusal durumlar1 gibi pek ¢ok faktorii
icerisinde barindirir. Bu faktorler, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini sekillendiren
temel dinamikleri olusturur. Bireyin orgiitiin bir iiyesi olmasi ile ¢alistiklar1 orglitten
beklentilerinin karsilanmasi dogru orantilidir. Allen ve Meyer (1990)'in ¢alismalari,
isle ilgili beklentileri karsilanan bireylerin orgiite duydugu baglilik iizerinde olumlu
etkisinin oldugunu gostermistir. Bu beklentiler, genellikle bireylerin kariyer
hedefleri, kisisel degerleri ve gecmis is deneyimleriyle sekil almaktadir (Allen ve
Meyer 1990: 78). Rousseau (1990) tarafindan calisan ve Orgiit arasindaki iliskide
karsilikl1 beklenti ve sorumluluklara karsi ¢alisanin inang ve algt diizeyi olarak ifade
edilen Psikolojik Sozlesme aliganlarin oOrgiitlerine duydugu baglilikla yakindan
iligkilidir. Psikolojik s6zlesme c¢alisan ve Orgiit arasinda resmi bir sdzlesme veya
yazili bir anlasma olmamakla birlikte karsilikli olarak gosterilmesi ve yerine
getirilmesi gereken kurallar biitiiniidiir. Bu baglamda c¢alisanlar, Orgiitlerinden
beklentilerinin karsilandigini hissettiklerinde duygusal bagliliklar1 artmaktadir ve bu
da daha uzun siire orgiitte kalmalarin1 ve orgiitiin hedeflerine ulagsmasi igin yiiksek
performans gdstermelerine neden olur. Orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bir diger
faktor ise yastir. Meyer ve Allen (1991) bireylerde, yasa bagli olarak bulunduklar
orgiitteki deneyimlerinin artmasiyla oOrgiite duygusal olarak baghliklarinin da
arttigini bulmuslardir (Meyer ve Allen 1991).

Egitim seviyesi ile orgilitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda ise bir
orgiitte hemen hemen ayni egitim seviyesine sahip c¢alisanlarin benzer gruplagsmalar
icinde yer almasi Orgiitsel baglilikla olan baglantilarinin net bir sekilde
tanimlanmasim zorlastirabilir (Rhoades ve Eisenberger 2002). Ozellikle diisiik egitim
seviyesine sahip calisanlar, Orglitten ayrildiklarinda uzun siire is bulamama veya
daha iyi bir is bulamama kaygisiyla érgiitte kalmay: siirdiirebilir. Ote yandan egitim
seviyesi yiliksek olan c¢alisanin orgiitten beklentisi daha yiiksek olabilir ve bu
beklentisi karsilanmadigi zaman bagka bir orgiitte caligmak isteyebilir (Barhayim ve
Berman 2002). Tabi burada erkek veya kadinlardan hangisinin orgiitsel bagliliginin

daha yiiksek oldugu konusu da karmasiklik gostermektedir. Yapilan aragtirmalarin
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bazilarinda kadinlarin orgiitsel bagliliklar1 daha yiliksek ¢ikarken bazilarinda ise
erkeklerin daha yiiksek diizeyde ¢iktigi goriilmiistiir (Cohen 1992; Tsui vd. 1992:
569; Hrebiniak ve Alutto 1972: 557). Cinsiyet faktoriiniin yani sira medeni durumun
da ele alindig1 arastirmalarda evli bireylerin 6rgiite olan bagliliklariin daha ytiksek
oldugu bunun ev gegindirme sorumlulugundan kaynaklanabilecegi ifade edilmektedir
(Abdulla ve Shaw 1999: 79).

Orgiitsel unsurlar agisindan orgiit kiiltiirii, son yillarda o6zellikle orgiitsel
baglilik ile olan iliskisi agisindan 6nemli bir arastirma konusu olmustur (Zhu vd.
2021; Erdogan ve Bauer 2020). Yogun rekabetin oldugu giiniimiizde, isletmeler
calisanlarin ve Orgiitin amaclarinin Ortiismesini saglayan giicli bir orgiit kiltiirii
olusturarak, calisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmayi1 hedeflemektedir (Zhu vd.
2021). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitte calisanlarin karsilastiklar: durumlara anlam vermek
icin kullandiklar1 inanglar ve davranig normlarinin yansimasi olarak tanimlanir
(Harrison ve Rainer 2022). Yeni katilan g¢alisanlarin, orgiitiin temel degerleri ve
anlayislart dogrultusunda uygun tutum ve davranislari gelistirmeleri icin Orgiit
kiiltiri 6nemli bir yonlendirici islevi gormektedir (Erdogan ve Bauer 2020). Bu
baglamda, gli¢lii bir orgilit kiiltiiriiniin c¢alisanlarin  Orgiite aidiyet duygusunu
pekistirdigi ve orgiitsel bagliliklarini artirdigi vurgulanmaktadir (Shen ve Benson
2019). Bu baglamda, orgiitsel kiiltiir, c¢alisanlarin amaglarma ulasabilmek icin
orgiitten ne kadar faydalandigi konusu iizerinde etkendir (Lok ve Crawford 2004).
Calisanlarina giivenen, saygi duyan ve ekip ¢alismasina 6nem veren orgiitlerde orgiit
kiiltliriiniin, orglitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu goriilmiistiir.
Groysberg vd. (2018)’ne gore orgiit kiiltliri, kurumsal ve yazili olmayan bir
toplumsal diizen olusturur ve bu diizen icerisinde calisanlarin davranig ve tutumlari
kapsamli ve genis bir sekilde bicimlenmektedir. Bu kiiltiirel yapi, ¢alisanlarin 6rgiite
duydugu bagliligi giliclendiren 6nemli bir unsurdur. Calisan tarafindan yapilan isin
sorumluluk gerektirmesi, is1 tamamlamak i¢in caba ve yeteneklerini gosterecegi
alanin tanimlanmasi, igin genel olarak kabul edilmesi ve saygi gérmesi gibi unsurlar,
orgiitsel baglilik iizerinde belirleyici faktorlerdir. Buna karsin c¢alisanlar tarafindan
yapilan isin 6nemi ve sosyal etkisi yiiksek islerde caligmasi orgiitsel baglilik diizeyini
arttirict unsurdur. Calisanlarin acik ve net is tanimlariislerindeki kontrol ve
hakimiyet seviyesi, isin sonunda geri bildirim alma ve isin diger islerle

etkilesimi,ekip ¢alismas1 gibi faktorler de orgiitsel baglilik {izerinde dnemli bir etkiye
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sahiptir (Wiener 1982: 419). Bunlarin yaninda yoneticilerin liderlik tarzi, ¢alisanlarin
orgiite duydugu baglilikla dogrudan iligkilidir (Williams ve Hazer 1986).

Yoneticilerle daha fazla iliski kuran calisanlarin memnuniyetlerinin daha
yiiksek oldugu ve bunun sonucunda orgiitsel bagliliklarinin arttig1 ifade edilmistir
(Wang vd. 2023). Yoneticilerin baskici ve kontrolcii tutumlari, g¢alisanlarin ifade
Ozgurliglinii ve yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasini kisitlayarak, orgiitsel baglilik ve
memnuniyeti olumsuz etkileyebilir (Zhao vd. 2022). Orgiitsel baglilik calisanlarin
islerini Ozgilirce yapmalarma olanak taniyan katilimci ve destekleyici yOnetim
anlayislart ile artmaktadir (Wang vd. 2023). Etkili liderlik, orgiitlerin basarist ve
calisan baglilig tizerinde kritik bir rol oynamaktadir; dogru liderlik tarzi, orgiitlerin
karlilik ve tiretkenlik hedeflerine ulasabilmesi i¢in gereklidir (Nguyen vd. 2023).
Ayni sekilde, calisanlar, orgiitiin kendilerine haklar sundugunu fark ettiklerinde ve
kendileri i¢in fayda saglayacagini anladiklarinda, calisma ortamini iyilestirici
desteklerde bulunurlar. Orgiit yonetiminin de bu bagliligi destekleyici bir yaklasim
benimsemesi gerekmektedir (Wu ve Li 2023).

Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olan en miihim etkenlerden birisi de
bireylerin aldiklar iicret diizeydir (Luna vd. 2020). Ucret, kisisel ¢alismanin temel
amacidir. Ekonomik ihtiyaglar1 karsilamanin yaninda psikolojik ve gelisimsel bir
gosterge olarak herkes icin Onemlidir. Kar amaci gilitmeyen Orgiitler hari¢, cogu
orgiitte ¢calisanlar belli bir ticretin karsilig1 gorevlerini yerine getirir ve isten ayrilma
kararlarin1 verirken iicreti goz 6niinde bulundururlar. Calisanlar, yaptiklar1 goérev ve
tecriibeleri kapsaminda aldiklar: ticretin adil olup olmadigini degerlendirirken, hem
kendi durumlarini goézlemlemektedirler hem de diger calisanlarla kiyaslama
yapmaktadirlar (Byington ve Johnston 1991). Calisanin orgiit yonetiminin iicret
belirleme politikasinin adaletli ve dengeli olduguna inanmasinin orgiitsel baglilig
tizerinde etkili oldugunu vurgulamiglardir (Malahayatie vd. 2023). Bu sekilde
nitelikli c¢alisanlarin orgiite kazandirilmast ve onlar1 tatmin edecek iicretlerin
verilmesi oOrgiitsel verimlilik {izerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Ullah vd. 2024).
Orgiitlerde ¢alisanlarin rol, statii, yetki ve sorumluluklarmin net bir sekilde
belirlenmemesi, Orgiit i¢indeki catigmalarin bir diger temel sebebidir. Rol belirsizligi
calisanin kendisinden beklenenlerin acgik olmamasi ve performansina iligskin
belirsizliklerin varligir olarak tanimlanir. Rol g¢atismasi ise calisanin gorevindeki

roliine iligskin beklentilerinin, degerlerin ve yeteneklerin isiyle uyumsuz veya tutarsiz

9



Olmast durumudur (Rai 2016: 508). Bunun sonucunda olusan belirsizlik ve
tutarsizlik, bireylerin kendi i¢lerinde ¢atigmasina neden olabilir. Bu sebeple dogrudan

ve dolayli olarak orgiitsel baglilik tizerinde etkiler yaratmaktadir (Judeh 2011: 171).

1.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Orgiitsel baghilik, farkli arastirmacilar tarafindan gesitli sekillerde
siniflandirilarak ele alinmis ve bu smiflandirmalar ¢alisanlarin orgiitle kurduklar
psikolojik bagin dogasini anlamaya Onemli katkilar saglamistir. Kanter (1968) bu
goriisiin temelini kisilerin enerjilerini ve bagliliklarint sosyal sistemlere vermeye
istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini doyum noktasina ulastiran sosyal iliskilere
kisiliklerini baglamalarina dayandirmistir. Yapilan siniflandirmada, orgiitsel baglilik
lic ana kategoride ele alinmistir: devam bagliligi, uyum baglilig1 ve kontrol baglilig1.
Devam bagliliginda, orgilite kendini tiimiiyle bagli hisseden c¢alisan Orgiitiin
hedeflerini benimser ve devamliliga kisisel olarak dikkat eder. Bunun yaninda
orgiitten ayrilmanin maliyetini diisiinerek Orgiitte kalmay1 tercih ederler. Uyum
baglilig1 ise Orgiitte sosyal etkilesimler ve semboller araciligiyla calisanlar arasinda
bir bag olusturur. Son olarak kontrol baghligi ise ¢alisanlarin yoneticilerine karsi
baglilik gosterme egilimini ifade eder; bu tiir baghlikta ¢alisanlar, liderin isteklerini
yerine getirme egilimindedirler (Kanter 1968: 449).

Etzioni (1975) tarafindan yapilan smiflandirmada oOrgiitsel baglilik; ahlaki
baglilik, hesap¢t baglhilik ve yabancilasma olmak {izere {i¢ alt baslik altinda
incelenmigtir. Ahlaki Baglhlik, calisanin kisisel isteklerine yon veren, Orgiitiin
hedeflerine bagli olma ve Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yonlendirmelerini ifade
eder. Ahlaki baglilik diizeyine sahip olan ¢alisanlar, orgiite tiimiiyle bagli olup, kendi
rollerini ve Orgiitiin amaclarini degerli algilamaktadirlar. Cikarci baglilik Etzioni’ye
gore Orgiite kars1 diisiik diizeyde olumlu veya olumsuz bir yonelimi tanimlar Burada
calisanlar, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri ddiillerden dolay1 baglilik
duymaktadirlar, yani bu iligki karsilikli alip verme esasina dayalidir. Calisanlarin
orgiit tarafindan sinirlandirildiklarinda, Orgilite  karsi  olumsuz  bir tutum
gelistirmelerine ragmen, liyeliklerini siirdiirmeleri ise yabancilasmaya dayali baglilik
olarak tanimlanmistir. Penley ve Gould, Etizoni’nin (1961) modelindeki orgiite
katilim modellerini dikkate alarak orgiitsel baglhiligin ti¢ boyutunun var oldugunu

savunmustur. Etizoni’nin ¢alismasindaki eksiklikleri dikkate alarak onun aksine bu
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tic baglilik cesidinin Orgiitlerde birlikte olabileceginin savunmustur. Moral ve
yabancilastirict bagliligin duygusal baglanma oldugunu, ¢ikara dayali bagliliginsa
aracsal bir yontem oldugunu savunmus ve orgilitsel bagliligin ¢ok boyutlu bir kavram
oldugu sonucuna varmislardir.(Penley ve Gould 1988).

O'Reilly ve Chatman (1986) da orgiitsel bagliligin Onciilleri, siirecleri ve
sonuclarina dair bir¢ok yaklasimin var oldugunu ancak kesin bir uzlasiya
varilamadigini belirtmislerdir. Bu durum 6l¢iim yontemlerindeki degisiklikler, orgiit
ile c¢alisanlar arasindaki psikolojik bagi belirleyen degiskenlerin net olarak
tanimlanamamasi ve farkli terimlerin ayn1 temel olguyu tanimlamasi gibi nedenlerle
ortaya cikmaktadir (O’Reilly ve Chatman 1986: 492). Bu sebeple orgiitsel baglilig
“uyum”, “Ozdeslesme” ve “icsellestirme” olarak smiflandirmislardir. Uyum
bagliliginda calisanin 6diil kazanmak veya cezadan kag¢inmak amaciyla Orgiit
degerlerine uygun tutum ve davraniglar sergileyerek orgiitte kalmasini ifade eder.
Zamanla kazanilan tutum ve davranislar, kisinin kendi degerleriyle uyumlu hale gelir
ve gittikge drgiitiin degerleriyle ortiisiir. Ozdeslesme bagliligi ise bireyin kendi tutum
ve eylemlerini diger ¢alisanlar ve ekiplerle iliskilendirerek Orgiitiin bir iiyesi olma
cabasini yansitir. Calisan orgiitiin diger iiyeleriyle de etkilesim igine girerek onlarin
diistince ve fikirlerini benimser ve tutum ve davraniglarini bu yonde degistirir. Son
olarak igsellestirme baglilig1 ise ¢alisanin kisisel degerleri ile orgiitiin degerlerinin
tamamen uyumlu hale geldigi ve bu uyumla orgiite olan bagliligin gili¢lendigi
durumu tanimlar (O'Reilly ve Chatman 1986).

Wiener ve Vardi (1980), ise ve orgiite duyulan bagliligin normatif oldugunu
ve bunun performansi etkiledigini ifade eden yaklasimda, calisanlarin oOrgiite
normatif olarak bagli olmasimmin devamliligi sagladiginit belirtmislerdir. Ahlaki
bulduklar1 goérevleri yerine getirirken, daha fazla tatmin olduklarii, sorumluluk
duygusunun orglite kars1 gelistirdiklerini ve bundan dolay1 Orgiite bagliliklar
oldugunu ifade ederler. Ayrica Wiener ve Vardi (1980) calisanlarin karar
mekanizmasi ve Orgiite olan bagliliklarinin toplumsal gevresinden de etkilendigini
belirtmislerdir. Becker (1960: 36-38), calisanlarin Orgiite baglilik gostermelerine
neden olan dort ana faktorii belirtmistir. ilk olarak, toplumsal beklentiler, bireylerin
kendi talepleri ile toplumun beklentileri arasinda sikismalarma yol acarak,
dislanmamak icin Orgiitte kalmalarma neden olabilir. Ikinci olarak, biirokratik

diizenlemeler, ¢alisanlarin zaman i¢inde kazandiklar1 haklar ve birikimlerinin kaybi1
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endisesiyle orgiitten ayrilmalarim engeller. Ugiincii olarak, sosyal etkilesimler,
calisanlar arasinda olusan iletisim ve karsilikli izlenimler nedeniyle bireylerin
imajlarmi1 zedelememek adina Orgiitten ayrilmaktan kag¢inmalarina yol agar. Son
olarak, sosyal roller, bireylerin kiiltiirel rollerine alisarak, baska bir role uyum
saglayamamalar1 nedeniyle mevcut rollerini silirdiirmeye devam etmelerine neden
olur.

Son olarak, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen model, orgiitsel bagliligin
en temel ve yaygin kabul goren siniflandirmasi olmustur. Meyer ve Allen, orgiitsel
baglhiligi iic boyutta tanimlamislardir: duygusal baglilik (istege dayali), devam
bagliligt (maliyete dayali) ve normatif baglilik (zorunluluga dayali). Bu model,
orgiitsel baghlik calismalarinda referans alinan baslica cercevelerden biri haline

gelmistir.

1.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglanma boyutu, orgiitsel baglilik literatiiriinde en fazla ilgi goren
baglilik 6gesidir. Temelinde arzu/istek olan duygusal baglilik, ¢calisanlarin gontlligi
esasina dayanir ve bireysel degerler ile orgiitsel degerler arasindaki uyumdan ortaya
cikar. Calisanin Orgiite iiye olmaktan dolayr memnuniyetini sagladigi gibi hedeflerin
goniillii olarak desteklenmesini ifade eder (Wiener 1982: 423-424). Baska bir deyisle
calisanin paylasilan ortak degerler sonucu orgiitle 6zdeslesmesini, orgiite katiliminm

ve Orgiite duygusal olarak baglanmasini ifade eder (Meyer vd. 2002).

1.3.2. Devam Baghhg

Organizasyonda calisilan siire icerisinde elde edilen uzmanlik, kidem, kariyer,
calisma arkadaslariyla gelistirilen sosyal iligkiler, emeklilik haklar1 vb. bireyin kisisel
yatirimlart nedeniyle organizasyonda kalma istegini ifade eder (Obeng ve Ugboro
2003: 84). Baska bir anlatimla devam baglilig1 orgiitten ayrilmanin getirecegi
maliyetler diisiiniilerek orgiit tiyeliginin siirdiiriilmesi durumudur. Ayni zamanda
farkli seceneklerin bulunmadigi, bagka bir istthdam olanagi olmadig1 durumlarda da
oOrgiitten ayrilmanin maliyeti yiikselecegi i¢in devamlilik bagliligi gelismektedir
(Meyer ve Herscovitch 2001).

Randall (1987) tarafindan yapilan arastirmada, Orgiitsel baghilik diisiik, orta

ve yiiksek olmak iizere {i¢ farkli seviyede ele alinmistir. Orgiitsel baglilik diizeyinin
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yiiksek oldugu durumlarda calisanlar, orgiite yonelik olumlu tutum ve davraniglar
sergileyerek orgiitsel verimliligin artmasma katki saglamaktadir. Ise gec kalma
oranlarmin azalmasi, calisan sirkiilasyonunun diismesi, devamsizlik oranlarinin
azalmasi ve genel is performansinin artmasi gibi durumlar, orgiitsel bagliligin yiiksek
oldugu seviyelere Ornek olarak gosterilebilir (Randall vd. 1990: 210). Yiiksek
baglilik seviyesine sahip organizasyonlar ayni zamanda artan iiretkenlik ve daha
kaliteli hizmet sunumu ile iliskilendirilmektedir (Leiter ve Maslach 1988: 299).
Orgiitsel bagliligin calisanlar agisindan bireysel faydalar arasinda terfi imkanlarinin
artmasi, yiilksek performans gosterme, daha fazla sorumluluk {istlenme ve sahiplenme
duygusunun gelismesi yer almaktadir. Orgiit acisindan ise diisiik personel degisim
orani, ¢alisan sadakatinde artis, yiiksek is tatmini, azalan egitim maliyetleri ve ortak
hedeflere ulasmada etkinlik gibi olumlu sonuglar dogurmaktadir. Ancak orgiitsel
baglihigin her zaman olumlu etkiler yarattigi sdylenemez. Ozellikle devam
bagliligmin yiiksek oldugu durumlarda calisanlar, kisisel yatirimlart (uzmanlik,
kidem, kariyer gelisimi, sosyal iligkiler, emeklilik haklar1 vb.) nedeniyle orgiitte
kalmaya devam edebilirler (Obeng ve Ugboro 2003: 84). Bu tiir bir baglilik, orgiitten
ayrilmanin getirecegi maliyetlerin yiiksek olmasi veya alternatif is imkanlarinin
bulunmamasi durumunda gelisir (Meyer ve Herscovitch 2001). Dolayisiyla ilerleme
firsatlarinin ~ kisitlanmasi1  ve c¢alisanlarin  yaraticilik ile yenilik¢i  diislinme
kapasitelerinin zamanla azalmasi1 gibi olumsuz sonuglar da devam baglilig

baglaminda degerlendirilmektedir (Chusmir 1988: 89).

1.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik ise organizasyona bagli olma egilimiyle iligkilidir. Meyer
ve Allen (1984), normatif bagliligi, duygusal ve devamlilik bagliligina ilave olarak
“ahlaki” boyutu da ekleyerek Weiner (1982) ii¢lii bir model gelistirmislerdir.
Organizasyonun misyonu, vizyonu, hedef ve faaliyetleri ile uyum igerisinde olan ve
kabul edilen inan¢ ve kurallar1 kapsar (Wiener 1982: 421). Ayn1 zamanda normatif
baghlikta calisanin Orgiitte kalmasi, tasidigi sorumluluk duygusundan kaynaklanir.
Bu sebeple normatif baglilik zorunluluk unsuru igerir. Ancak buradaki zorunluluk
devamlilik baghiligindan farklilik gosterir. Zorunluluk kisisel maliyet hesabindan
degil, ahlaki duygular cercevesinde sekillenir. Bu sebeple calisanlarin baglilik

duygusu yapilanin dogru ve ahlaki olduguna duyulan inan¢tan kaynaklanmaktadir.
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Meyer ve Herscovitch (2001) deyimiyle normatif baglilik psikolojik bir s6zlesme

niteligi tagimaktadir.
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BOLUM 11

YENILIKCILIK KULTURU

Literatiir incelendiginde, yenilikg¢ilikle ilgili bir¢ok tanimla karsilasmaktay1z.
Yenilik¢ilik tanimi giiniimiizde yaygin bir kullanim olan ‘inovasyon’ kelimesinin
Tirkge karsiligr oldugu i¢in, tez kapsaminda her iki terim de paralel bir sekilde
kullanilacaktir. Bu béliimde yenilikgilik kavrami ve orgilitlerde yenilikeilik kiiltiirii
lizerine bilgiler sunulacaktir. Degisen rekabet ortaminda orgiitler yenilesmeyi bir
ara¢ olarak gormektedir. Bu yenilesme siirecinde organizasyonlar ve oOrgiitler
farklilagsmakta ve doniismektedirler. Bu sebeple orgiitler devamliliklarini saglamak
icin yeni arayislara girmektedirler. iste bu arayislar giiniimiizde yenilikgilik kavrami
karsilamaktadir (Chesbrough 2003).

Yenilik¢ilik kavraminin tanimini daha dogru bir sekilde yapabilmek icin
benzer kavramlarla iliskisine ve tiirlerine deginilmelidir. Bu kavramlardan ilki
yaraticiliktir. Yaraticilik, alisilmadik, 6zgilin {iriinlerin {iretimi ve yararh fikirlerin
gelistirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Yaraticilik, yenilikg¢ilik siirecinin 6nemli
bir parcasidir ancak yenilikgilik, yaraticilikla gelistirilen bir fikrin uygulanmasi ve
hayata gecirilmesidir. Yaraticilik yeni fikirler ortaya koyma yetenegi ve inovasyon
getiren bir faaliyetken, yenilikgilikise yaraticiligin bir sonucudur. Bu sebeple
yaraticiligin yenilikgilikstirecinin ilk adimimi ve en 6nemli agamasini olusturdugu
sOylenebilir (Amabile vd. 1996). Ciinkii yaraticilikla gelistirilen iiriinlerde, bir
bakima herkesin ayni gordiigii ve diisiindiigii fikir daha farkli bir bakis agisi, daha
farkli bir yorum ile hayata gegirilmesi olarak tanimlanmistir.

Yenilikgilikile aralarinda benzerlik kurulan kavramlardan bir digeri icattir.
Icat kesif, bulus ve verimli hayal giicii olarak tanimlanmistir. Ancak bir yenilik¢iligin
varlig1 i¢in her zaman ortaya bir icat konulmasina gerek yoktur. Yenilikgiliksiireci
tamamlandiktan sonra icat gerceklesebilir veya birden fazla icat tek bir yenilik¢ilige
fayda saglayabilir. Buradan her icadin, bir yenilik¢iligin konusu olabilecegi ancak

her yenilikgiligin mutlaka bir icat gerektirmedigi sonucu ¢ikarilabilir.
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Ote yandan icadiyenilikgilikolarak tanimlayabilmek igin ticari anlamda uygulanabilir
ve hayata gegirilebilir olmasi gerekmektedir. Bu sebeple inovasyon iktisadi bir
kavram olarak degerlendirilebilir (Rothwell ve Wissema 1986: 99).

Yenilikgilikile siklikla benzerlik kurulan bir diger kavram Ar-Ge’ dir. Ar-Ge
insan, kiiltiir ve toplumun bilgisinden olusan bilgi dagarciginin artirilmasi ve bu bilgi
dagarcigin yeni sistem, siire¢ ve uygulamalar tasarlamak iizere kullanilmasi igin
sistematik bir sekilde yiiriitiillen yaratici ¢alismalar olarak tanimlamaktadir. Ancak
Ar-Ge caligmalar1 girisimcilik faaliyetleri i¢in yapilmiyorsa deger yaratmalari
beklenemez; Ar-Ge sonuglart yenilik¢ilige, dolayisiyla ekonomik ve toplumsal
faydaya doniistiiriilemez. Bu baglamda yenilikgilik sadece bir Ar-Ge hareketi olarak
gorlip yalnizca yeni seylerin ortaya c¢ikarilmasi iizerine odaklanilmasi da
yenilik¢iligin tam anlamiyla kavranmasi agisindan eksik bir yaklasim olmaktadir
(Carayannis ve Campbell 2012).

Girisimcilik ve yenilikgilikarasindaki iliskiye bakildiginda ise yenilik¢iligin,
girisimciligin belli bir fonksiyonu oldugu belirtilmis ve yenilik¢ilik, girisimeinin yeni
kaynaklar bularak ya da eldeki kaynaklarin kullanim potansiyelini artirarak refah
yaratmasi seklinde tanimlanmistir. Bu sebeple basarili girisimcilerin ortak 6zellikleri
belli bir kisilik yapisindan ziyade yenilikg¢iligi sistematik olarak uygulamalaridir.
Yenilik¢ilig, firsatlar1 degerlendirme ve kaynaklar1 etkin bir bi¢cimde kullanma
becerisiyle birlestirerek girisimciler, yenilik¢i ¢oziimler gelistirebilir ve rekabet
avantaj1 saglayabilirler (Zhao 2005).

Bir bagka tanima gore yenilikeilik, isgiicli, bilgi ve altyapr gibi unsurlarin
bilgiye, iirlinlere, hizmetlere ve sistemlere yeni bir versiyon ile uyarlanmasi siirecidir.
Bu yonden yenilikgilik, degisim siirecine uyum saglayabilen, yenilesmeye acik olan
ve girisimcilik kavramiyla biitiinlegsen bir kiiltiir tirtiniidiir (Damanpour 1991:556-
557). J.A. Schumpeter ise ekonomik biiyiimenin dinamiklerini anlamada 6énemli bir
yere sahip olan inovasyon kavramini, 1912 yilinda yayimladigi "Theory of Economic
Development" adli eserinde tanimlamigtir. Ona goére inovasyon, bir {ilkenin
ekonomik gelisimini tetikleyen ve piyasalarin dinamiklerini degistiren bir giictiir.
Schumpeter’in inovasyon taniminda yer alan unsurlar, yeni iirlinlerin veya 6nemli
Olclide gelistirilmis iirlinlerin piyasaya siirlilmesinden, bilimsel icatlarin ekonomik
tiretim stireclerine dahil edilmesine kadar genis bir yelpazeyi kapsar. Ayrica, sektorel

yapida kokli degisiklikler yaratmak, yeni is alanlar1 agmak ve daha once hig
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kullanilmamis hammaddeler veya iiriin Ozellikleri ile pazara giris yapmak da
inovasyonun kapsamina girer (Ribeiro Galina ve Dobelin 2018).

Inovasyonu genellikle dért ana kategoriye ayirmak miimkiindiir. Bunlar; {iriin
inovasyonu, siire¢ inovasyonu, pazarlama inovasyonu ve Orgiitsel inovasyon
seklindedir. Uriin inovasyonu, kiiresel rekabet ortaminda, sirketlerin hizla degisen
teknoloji ve pazar kosullart ile miicadele edebilmesi i¢in yeni veya dnemli 6l¢iide
gelistirilmis tiriinler piyasaya sunmalarini ifade eder (Damanpour ve Aravind 2012).
Bu iirlinler, yeni teknolojiler veya mevcut bilgilerin ve teknolojilerin bir araya
gelmesiyle olusabilir (Bessant ve Caffyn 1995). Siire¢ inovasyonu, iiretim veya
dagitim yontemlerinde gerceklestirilen teknik, ekipman veya yazilim tabanl énemli
degisiklikleri icerir ve bu degisiklikler, iiretim maliyetlerini azaltmak, kaliteyi
artirmak veya yeni triinler iiretmek amaciyla uygulanir (Davenport 1990; Oke vd.
2007). Pazarlama inovasyonu, iiriin tasarimi, iiriin yerlestirme, ambalajlama, tanitim
ve fiyatlandirma gibi unsurlarda yapilan 6nemli gelismeleri kapsar ve Ozellikle
miisteri ihtiyaclarini anlamaya ve yeni pazarlara agilmaya yonelik stratejiler gelistirir
(Penning ve Kim 2009). Orgiitsel inovasyon ise, sirketlerin organizasyon yapilari, is
stiregleri veya dis iligkilerindeki yenilik¢i yontemleri icerir ve bu tiir yenilikler,
sitketin i¢ organizasyonuna yonelik yapilan degisikliklerle ilgilidir. Her bir
inovasyon tiirli, bir orgiitiin rekabet giiclinii artirmada ve siirdiiriilebilir biiyiime
saglama ¢abalarinda kritik bir rol oynamaktadir (Van de Ven 1986).

Yenilikeilik ve kiiltiir olgulariin birbirine nasil entegre edilecegi konusu ise
kiltiirel bakis acisinin yenilik¢iligi anlamak ve uygulamak i¢in olduk¢a 6nemli
olmasi yenilikgilik kiiltiiriinii daha da miihim hale getirmektedir. Yenilikgilik kiiltiirt,
tiim calisanlarin ortak sorumluluk tasidigi, fikir iireterek firsatlar kesfettigi ve ¢oziim
gelistirmek igin inisiyatif aldig1 bir yaklasimdir (Jong ve Hartog 2007). Orgiitlerin
bagsarili olabilmesinin yolu, gii¢clii bir yenilik¢ilik kiiltiirii ile miimkiin oldugu
belirtilmektedir. Eger bir orgiit yenilik¢ilik yapmay1 planliyorsa bunu istikrarli bir
kiiltiir ile basariya ulastirabilir (Janssen 2000). Yenilikgilik kiiltiirii, baglilik, uyum ve
belirli tutum kurallarini ile uygun davraniglart tesvik ettigi ig¢in biiylik bir dneme
sahiptir. Bu baglamda, yenilikc¢ilik kiiltiirii, tipki yenilik¢iligin kendisi gibi ¢ok
boyutlu bir kavram olup, orgiite nasil entegre edilecegi ilizerine yapilan tartigsmalar,
bu kiiltiiriin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in 6nemlidir (Denison 1990).

Ornegin, Senol (2022) tarafindan yapilan bir arastirma, orgiit kiiltiirii ile galisan
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davranisi ve yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler oldugunu
gostermektedir. Bu  bulgular, Orgiit kiltlirlinlin ~ yenilik¢ilik  kiiltliriiniin
olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir.

Dobni (2008) yenilikgilik kiiltiirlinii bir orgiitiin yenilik yapma amacini,
yeniligi destekleyen altyapiyi, yeniligi uygulayacak bir ortami, bir pazar1 ve degeri
yonlendirmeyi etkilemek igin gerekli olan operasyonel diizeydeki hareketleri i¢eren
cok boyutlu bir baglam olarak tanimlamistir (Dobni 2008: 540). Bir diger tanim
olarak yenilikgilik kiiltiirii, 6rgiitiin yapisinda yenilikleri destekleyen ve yenilik¢ilige
yonelik algilanan uygulamalar1 destekleyen, orgiit yapisinda paylasilan temel bir
degerdir (Nagesh 2016: 12). Brettel ve Cleven (2011) ise yenilikg¢ilik kiiltiirtinii
orgiitlerin siirekli olarak kendini yenileyen yapist geregi pazarin sunduklarini
belirleyerek, devamli kendilerini gelistirme ve bu gelistirme egilimini siirdiirme
derecesi olarak tanimlamaktadirlar.

Herzog ve Leker (2010), yenilik¢ilik kiiltiiriinii agik inovasyon ve kapali
inovasyon olarak ikiye aymrmistir. Acik inovasyon, disaridan gelen fikirlerin
organizasyon ic¢indeki yenilik siireclerine dahil edilmesini kapsarken, kapali
inovasyon ise i¢ kaynaklarla yapilan yenilikleri ifade etmektedir. Yenilik¢ilik
kiiltiiriinii aciklarken ise ii¢ ana bilesen ortaya koymuslardir. ilk olarak, yenilik¢iligi
destekleyici orgiit capinda paylasilan degerlerin, tiim c¢alisanlarin ortak bir
yenilikgilik anlayigini benimsemesini sagladigi belirtilmistir. Ikinci olarak, kurulus
capinda belirli normlar olusturulmas: gerektigi, yenilik¢iligin tesvik edilmesi i¢in
kurallar ve aliskanliklarin gelistirilmesi gerektigi ortaya konulmustur. Son olarak,
algilanabilir yenilik¢ilik odakli uygulamalarin, yenilik¢i projelerin somut hale
gelmesini ve gozle goriiliir bir sekilde uygulanmasini sagladig: tespit edilmistir.

Orgiitlerde yenilikgilik kiiltiiriiniin saglam bir zemine yerlestirilebilmesi i¢in
insan ve kiiltiirel niteliklerinin dengesi saglanmalidir. Yeni teknolojiler benimsenmeli
ve basarili is stratejileri belirlenip siirdiiriilmelidir (Burdon vd. 2016: 103).
Biischgens vd. (2013), orgiitlerin yenilik¢ilik ¢abalarini taniyan ve basarisizliga karsi
direng gosterebilen giiclii ortak degerlere ve inanglara dayali bir kiiltiire ihtiyag
duyduklarimi ifade etmektedir. Bu kiiltiir 6rgiit kiiltiirtinden yenilikgilik kiiltiiriine
giden bir yolu da aralamaktadir (Jin vd. 2019: 613). Yenilik¢ilik kiltiirini
gelistirmek i¢in uygulanan stratejiler, orgiitsel dinamiklerin ve yenilik siire¢lerinin

uyumlu bir sekilde sekillendirilmesini gerektirmektedir. Bu siiregte, orgiit icindeki

18



yazili olmayan kurallarin yenilik¢ilik ile olan iligkisini anlamak ve agik bir sekilde
tanimlamak, organizasyonun dinamiklerinin farkina varilmasmi bdylelikle
siireclerinin etkin bir sekilde yoOnetilmesine olanak vermektedir. Ayrica, Orgiit
icindeki paydaslar arasinda agik inovasyon is birliklerinin kurulmasi, yenilikei
fikirlerin hizla paylasilmasini ve uygulanmasin1 kolaylagtirmaktadir. Yenilik¢i
projelerin siirdiiriilebilir olabilmesi i¢in uzun vadeli basar1 hedeflenmeli ve yiiksek
risk iceren projelerden kaginilmalidir. Risklerin dogru yonetilmesi, biiylik firsatlarin
dogmasina olanak tanir. Ayni zamanda, firsatlarla iligkili risklerin taninmasi ve bu
riskleri yonetebilmek icin dogru kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmast énemlidir
(Tushman ve O'Reilly 1996). Tabi iyi olusturulmus bir kiiltiiriin sonucunda her
zaman bagsar1 elde edilemeyebilir. Yenilikg¢ilik kiiltiirii olusturulurken bazen olumsuz
etkiler de yasanabilir; ancak bu tiir durumlar, yenilik¢iligin dogasinda olan ve siirecin
evrimini saglayan unsurlar olarak goriilmelidir. Bu olumsuzluklara ragmen
yenilikgilik, yeni ciktilar ve firsatlar sunma kapasitesine sahip bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Chesbrough 2003).

Yenilik¢i orgiitler, rekabet avantaji elde etmek icin yenilikgilik kiiltiiriintin
Ooneminin farkindadir. Yapilan c¢alismalar, kurumsal bir yenilikgilik kiiltiiri
benimsemis Orgiitlerin yenilikgilik siireglerinin daha hizli ve etkili oldugunu
gostermektedir (Katebi vd. 2024). Ciinkii yenilik¢ilik kiiltiirii yeni fikirlerin
yaratilmas1 ve uygulanmasini tesvik etmektedir. Bu sebeple bir¢ok orgiit yenilige
basaril1 bir sekilde ulasmak icin kiiltiirel normlarin gerekliliginin farkindadir. Aym
sekilde yenilikgilik kiiltiirii ile orgiit performansi arasinda dogrudan iliski oldugunu
gosteren bir¢ok caligma literatlire kazandirilmistir (Loch vd. 2025; Zhang vd. 2023;
Tang vd. 2020).
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BOLUM 111

LIDER UYE ETKILESIMI KURAMI

Liderlik, insanlik tarihinin baglangicindan itibaren farkli kiiltlirlerde varlik
gdstermis ve arastirma konusu olmus bir olgudur. Orgiitsel baglamda, liderlerin sahip
oldugu sadakat ve yeterlilik gibi niteliklerin, ¢alisanlar {izerinde olumlu bir etki
yarattig1 ve bu etkilerin ¢alisanlarin baglilik ve uyum diizeyleri lizerinde belirleyici
oldugu ifade edilmektedir (Khan vd. 2022). Bu siireg, organizasyonlarin hedeflerine
ulagmasina katki saglamak i¢in bir avantaj yaratmaktadir (Parveen vd. 2023; Lo vd.
2010). Bu baglamda, séz konusu béliimde Lider Uye Etkilesimi kavraminin gelisim
stireci, boyutlari ve sonuglar1 ayrintili bir sekilde incelenecektir.

Liderlik i¢in en temel yetkinlik, icinde bulunulan kosullar1 dogru
degerlendirmek ve Ongoriillerde bulunabilme becerisidir. Bu sebeple, liderin
yetkinlikleri ve takipgileriyle arasindaki etkilesim son donemde iizerinde fazlaca
durulan bir konu olarak dikkat cekmektedir (Du Plessis vd. 2020:3). LMX Kurami,
lider ve takipciler arasindaki iliskiyi inceleyen ve oOrgiitsel sonuglarini ortaya koyan
onemli bir teoridir. Liderlerin takipgileriyle diisiik ya da yiiksek diizeyde iliskiler
kurabilecegini ve bu iliskilerin orgiitsel performanst dogrudan etkiledigini savunur
(Graen ve Uhl-Bien 1995).

LMX, liderlik literatiirinde onemli bir kuramsal ¢ergeve olup liderler ile
takipgileri arasindaki iliski kalitesini incelemektedir. Teorinin temelinde, liderin
takipgileriyle kurdugu iligkilerin her birinin farkli olma durumu yatmaktadir. Bunun
yaninda etkili liderligin ancak kaliteli etkilesim ile miimkiin oldugunu belirtmislerdir
(Lee vd. 2019). LMX kuramu, tekdiize iliski modellerinin aksine, dikey ve karsilikli
etkilesimlere odaklanmaktadir. Liderin tiim ¢alisanlarla ayni sekilde iliski kurmadig,
aksine her bir ¢alisanla farkli bir iliski dinamigi gelistirdigini savunmaktadir (Graen
ve Uhl-Bien 1995). Bu kurama gore karsilikli iletisim, her ¢alisan ile lider arasinda
farkliliklar gosterebilir ve her bireysel iliski kendi dinamigi icinde gelismektedir.

Yiiksek kaliteli LMX iligkileri, karsilikli giiven, saygi ve destegi igerirken; diisiik
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kaliteli iliskiler ise daha ¢ok big¢imsel, gorev odakli ve sinirl1 bir iletisimle tanimlanir
(Graen ve Scandura 1987). Bu baglamda, LMX, liderlik siirecini, lider ve iiye
arasindaki bireysel etkilesim seviyesinden anlamaya c¢alisir ve bu iligkinin kalitesinin
orgiitsel sonuglar tizerindeki etkilerini arastirmaktadir (Gerstner ve Day 1997).

Bu yaklagima gore, lider, astlarint "grup ici" ve "grup disi1" olarak ikiye ayirir.
Liderin farkli sebeplerden dolay1 daha fazla ilgisini ¢eken, giiven duydugu ve 6zel
imtiyazlara sahip grup “i¢ grup veya yakin grup”; olarak adlandirilmakta, bunlarin
disinda kalanlar ise “dis grup veya uzak grup” olarak tanimlanmaktadir (Dienesch ve
Liden 1986: 622). Diisiik LMX iliskileri, daha ¢ok kurallara dayali ve bigimsel olup,
"grup dis1" olarak adlandirilirken; yiikksek LMX iliskileri, karsilikli giiven, saygi,
sevgi ve etkilesime dayali olup, "grup ici" olarak tanimlanmaktadir (Liden ve Maslyn
1998: 43). I¢ grup, lider-iiye etkilesimi baglaminda yiiksek kaliteli grup olarak da
tamimlanir. I¢-gruptakiler, iistlerinden yogun bir etkilesim, destek ve giiven alirlar.
Liderler de onlart hem resmi hem de gayri resmi odiillerle ddiillendirir (Duck ve
Fieldin 2003; Deluga ve Perry 1991:239-240). Bu da i¢ grup iiyelerini daha
ayricalikli bir konuma getirir. D1s gruptaki iggorenlerle etkilesim ise daha farkli bir
yapiya sahiptir (Le Blanc vd. 1993:299). Karsilikl1 etkilesim diizeyi daha sinirhidir ve
iistler bu calisanlarina kars1 genellikle pozisyonel giiglerini kullanirlar. Bu nedenle,
dis grup, iliski kalitesi a¢isindan diisiik kaliteli grup olarak tanimlanabilir (Deluga ve
Perry 1991:239-240).

LMX kuraminin teorik temellerini olusturan bazi teoriler bulunmaktadir. Bu
teoriler arasinda rol kurami ve sosyal degisim teorisi bulunmaktadir (Scandura 1999:
25-40). Rol Teorisi, orgiit icindeki bireylerin gelisimini ve davranislarini agiklamada
Oonemli bir kuramsal ¢erceve sunar. Teoriye gore, calisanlar ¢esitli faktorlere bagl
olarak farkli roller istlenirler (Yu ve Liang 2004: 253). Bu baglamda bireylerin
gorevlerini ve sorumluluklarini, belirli faaliyetler veya davranislar olarak tanimlanan
roller aracilifiyla gerceklestirdigini one siirer. Sosyal Degisim Teorisi ise liderin
giiclinilin, lider ve iiyeler arasindaki iliskilerdeki etkilesimi ne Olcilide etkiledigini
vurgular ve bu iligkiler iizerinden toplumsal degisim siireglerini agiklar. Bu teori;
Blau tarafindan 1964 yilinda tanimlanmistir. Bu tanima gore; “sosyal degisimler,
tanimlanmamis zorunluluklar1 gerektirir. Bir birey, digerinden iyilik gordiigiinde;
tam olarak ne zaman olacagin1 ve ne sekilde olacagmi bilmemesine ragmen,

gelecekte bu iyiligin geri donecegine dair bir beklenti i¢inde olur” (Wayne vd. 1997:
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82). Sosyal etkilesimlerin misyon duygusu olusturma, takdir ve giiven duygularini
artirma gibi gesitli olumlu sonuglar1 bulunmaktadir. Orgiitsel sosyal etkilesimlerde,
somut ve soyut bir¢ok faktor arasinda degisim gergeklesmektedir (Greguras ve Ford
2006: 433-440).

Lider-iiye etkilesimi modeli, ilk kez Dansercau, Graen ve Haga (1975)
tarafindan “Dikey Ikili Baglant1 Modeli” (Vertical Dyad Linkage Model) olarak
ortaya konmustur (Danserecau vd. 1975). Modelin hareket noktasi, lider ve astlari
arasindaki iliskilerdir ve bu iliskilerin liderin davranis tarzinda 6nemli farkliliklar
yaratacagina inanilir. Dansereau vd. (1975), bu modelde lider ile takipgi arasindaki
etkilesimin yetkilendirme diizeyine odaklanmislardir. Dansereau ve arkadaglarinin
temel tezi, lider ve takip¢i arasinda yetki devrinin artmasiyla dikey ikili iliskinin
giiclinlin de artacagi yoniindedir. Yetki devrinin bulunmadigi veya kisitli oldugu
durumlar “yakin yabancilar” olarak tanimlanirken, yetki devrinin daha fazla oldugu
durumlar “yerlesik gorevliler” olarak adlandirilmistir. Graen ve Uhl-Bien (1995), bu
yaklagimi, “taraflar arasinda giiven, saygi ve karsilikl yiikiimliiliiklere dayanan iliski
temelli bir yaklasim” olarak nitelendirmistir. Liderin Orgiitteki her calisanla, o

calisanin niteliklerine gore ayr iligkiler gelistirdigini belirtmislerdir.

3.1. LIDER UYE ETKILESIiMi BOYUTLARI

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan  gelistirilen LMX-MDM
(MultidimensionalLeaderMember Exchange) 6lgeginin ortak kabul gormiis boyutlari;
“etki (sevgi)”, “sadakat (gliven)”, “katki” ve “profesyonel saygi” olup, bu ¢alismada
s6z konusu dért boyutlu yapi ele alinacaktir. ilk boyut olan katki boyutu her iiyenin
gizli veya acik ikili iliskilerinde karsilikli ortaya koyduklar is odakli faaliyetleri
algilamalaridir. Buradaki amag, orgiitiin hedeflerinin gerceklestirilmesinde lider ile
takipgilerinin iliski kalitelerinin olumlu bir sekilde algilanmasidir. Kurama gore
katki boyutu yiiksek olan calisanlar, rollerinden fazlasini orgiitleri adina ortaya
koyup, ¢aba gostermektedirler (Liden ve Maslyn 1998). Bunun yaninda ikili
iliskideki her {iyenin ge¢mis veya mevcut is yerindeki sahip olduklar nitelikleri ve
basarilar1 dogrultusunda etkilesime girerek bunu kullanma derecesini yansitan boyut
profesyonel saygi olarak nitelendirilmektedir (Liden ve Masly 1998). Sadakat boyutu

ise bireyler arasinda durumdan duruma degisebilen bir vefakarlik anlayisini igerir.

Bu baglamda, sadakat, lider ve astlarinin birbirlerine karsi duydugu baglilik ve
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destekle, grup icindeki isbirligini pekistiren bir olgu olarak tanimlanmaktadir
(Dienesch ve Liden 1986: 625). Son olarak etki boyutu, is ya da profesyonel
degerlerden =ziyade, bireyler arasindaki karsilikli kisilerarast ¢ekicilie dayali
etkilesimleri ifade etmektedir. Bu etkilesimin bir boyutu, duygusal etki olarak
tanimlanmaktadir. Bu etkide lider ile astlar1 arasindaki iliski, is gerekleri diginda
gelisen bir etkilesim sonucunda olusmakta ve birbirleriyle etkilesime girmelerine
dayanmaktadir (Dienesch ve Liden 1986: 625). Bu baglamda is iliskileri sonucunda
gelisen arkadaslik baglari, birlikte gecirilen zaman ve karsilikli iletisim, etkilesimin
kalitesini artirarak bu tiir iligkilerin derinlesmesine yol agmaktadir (Liden ve Maslyn
1998: 48).

Orgiitsel baglamda, LMX kurami énemli bir role sahiptir, ¢iinkii liderlerin
orgiitsel verimlilik ve calisan bagliligi iizerindeki etkilerini anlamada Onemlidir.
Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimleri ¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflere daha fazla katki
saglamalarini tesvik eder ve bu durum, genel orgiitsel performans iyilestirebilir (Wu
ve He 2024). Bunun yaninda diisiik kaliteli lider-iiye etkilesiminde, iiyeler iiste daha
az ulagsmakta, daha az kaynaga sahip olmakta ve daha kisith bilgi edindigi i¢in bu
durum is tatminsizligine yol acip Orglitsel performansi olumsuz yonde etkileyebilir.
Ciinkii bu tiir iligkiler genellikle yiiksek isten ayrilma niyeti ve diisiik c¢alisan
baglilig: ile iligkilidir (Zhao ve Ding 2024). Bu baglamda, lider-iiye etkilesiminin
kalitesi, orgiitsel basarinin 6nemli bir belirleyeni olarak 6ne ¢ikmaktadir denilebilir.
Ornegin, Liden ve Graen’in (1980) gergeklestirdigi arastirma sonucunda; iistleriyle
yiiksek kaliteli iligkiye sahip astlarin, daha disiik kalitede iliskiye sahip astlara
kiyasla daha fazla sorumluluk aldigi, birimlerine daha fazla katkida bulundugu ve
daha yiiksek performans gosterdikleri tespit edilmistir. Sonug olarak lider ve astlar
arasindaki yiiksek diizeydeki etkilesim, astlarin i tatminini artirmakta,
performanslarini yiikseltmekte ve orgiitsel baglhiliklarini arttirmaktadir. Diisiik kaliteli
iliskiler, 1s tatminsizligi, orgiitsel baglilik kaybi gibi sonuglar dogurmaktadir. Bu
kapsamda yapilan ¢aligmalar lider ve astlar1 arasindaki yiiksek kaliteli etkilesimlerin
calisanlarin is tatmini, performansi ve orgiitsel baglilig1 tizerindeki olumlu etkilerini

gozlemlemistir (Rahman ve Lee 2024; Lee ve Kim 2023).
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BOLUM IV

SAVUNMA SANAYI

Savunma sanayi, ulusal giivenlik ve askeri gilice temel saglayan endiistriyel
varliklarin toplamidir. Bu sektor, savunma veya savunma ile ilgili ekipman saglayan
firmalardan olusur ( Sezgin 2018). Tiirkiye, Aselsan, TUSAS, Havelsan ve Roketsan
vb. savunma sanayi alanindaki biiyiik firmalara sahip olup diinya ¢apinda da
savunma sanayi Uriinleri ihracatinda O6nemli bir konumdadir. Defense News
verilerine gore Aselsan, Havelsan, TUSAS, BMC, Roketsan, STM ve FNSS
diinyanin en iyi 100 savunma sirketi arasinda yer almaktadir (Savunma SanayiST,
2024). Sirketlerin genel merkezlerine ve kurulug yerlerine bakildiginda Ankara’nin,
Tiirkiye'nin savunma sanayisinin baskenti konumunda oldugu ve bu alandaki
faaliyetlerin biiylik kismini biinyesinde barindirdigr goriilmektedir. Savunma
sanayide daha biiylik gelismeler saglanabilmesi i¢in savunma sanayi sirketlerinin
teknik imkanlara sahip, mali yapilarinin saglam, rekabet giiclerinin yiiksek olmasi ve
stratejik olarak daha yiiksek degere sahip is alanlarina yonelmeleri gerekmektedir
(Ocak vd. 2016).

Savunma sanayi kavrami ge¢misten giiniimiize pek ¢ok arastirmaci tarafindan
farkli sekillerde agiklanmaktadir. Savunma sanayi, bir {ilkenin askeri ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla gerekli tiim askeri arag ve gereglerin iiretimini amaglayan bir
endiistriyel sektordiir (MKE 1978: 14). Yilmaztiirk (2023)’e gore savunma sanayi,
tilkelerin korunma ihtiyacin1 karsilamak, saldirilara karst gelmek ve miidafaada
bulunmak amaciyla silah sistemlerini gelistiren ve diger sanayi sektorleriyle birlikte
devletin devamliliginin saglanmasi i¢in baska devletlere kars1 korunmak maksadiyla
faaliyetlerde bulunan firmalar toplulugudur. Milli Savunma Bakanlig1 ise savunma
sanayi kavramini olmasi muhtemel bir savasa kars1 savunma hizmetlerinin her daim
hazir olmasi i¢in gerekli her tiirlii silah, mithimmat, arag, gere¢ ve donatim
malzemesi gibi ihtiyaclarin temin edilmesi olarak tanimlar (MSB 1987: 111). Eren

ve Kilig¢ (2013) tarafindan yapilan tanima gore, Savunma sanayi, bir iilkenin
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giivenligi icin gerekli olan savunma arag-gereglerinin iiretimi ve hizmetlerin
sunulmasinin yani sira bu siirecin gerceklesebilmesi i¢in endiistriyel is ¢evresini de
kapsayan genis bir yapidir. Ozellikle tarihsel boyutta askeri teknolojilerdeki onemli
yenilikler modern savunma sanayi yapisina gecisi hizlandiran ana faktorler olmustur
(Eren ve Kilig 2013: 222).

2024-2028 Savunma Sanayi Sektorel Strateji Dokiimani’na goére Tiirk
savunma sanayisinin mevcut durumu soyledir: Tiirk savunma sanayinin onde gelen
aktorleri arasinda, kamu sermayeli kuruluslar, Tiirk Silahli Kuvvetlerini Giiglendirme
Vakfi (TSKGV) biinyesindeki bagli ortakliklar ve istirakler ile tamamen &zel
sermayeli sirketler yer almaktadir. SSTEK AS, MKE AS ve ASFAT AS gibi
kuruluglar tamamen kamu sermayeli olup, STM AS gibi kamu-6zel sektor isbirligiyle
faaliyet gosteren diger onemli kurumlar arasinda sayilmaktadir. ASELSAN, TUSAS,
ROKETSAN ve HAVELSAN gibi sektoriin lider firmalarinin hisselerinin biiyiik
kismi, Tirk Silahli Kuvvetlerini Giliglendirme Vakfi'na ait olan tiizel kisilikler
tarafindan kontrol edilmektedir. Ayrica, TUBITAK a bagl arastirma merkezleri ve
enstitiiler, savunma sanayinde yogun bir sekilde Ar-Ge faaliyetleri yiiriitmekte ve
zaman zaman ana yiiklenici ya da alt yiiklenici pozisyonlarinda gorev almaktadir
(PwC Tiurkiye 2023). Sektorde faaliyet gosteren bazi 6zel sermayeli kuruluslar ise
kismi veya tamamen yabanci sermayeye sahip olabilmektedir. Daha sonra, savunma
sanayinin arastirma ve gelistirme (Ar-Ge) faaliyetlerinin daha verimli hale gelmesi
icin {niversitelerle isbirligine gidilerek devlet-sanayi-iiniversite isbirligi modeli
gelistirilmistir. Universite teknoparklarinda vyiiriitiilen calismalarla inovasyonlar
yapilmis ve sektordeki yenilik¢i gelismelerin 6niinti agmistir (Ocak vd. 2016).

Savunma sanayinin genel talep yapisi oldukga belirsizdir ve savunma
sanayinin tliketici kesimi sadece devlettir; bu kesim, ihtiyaglar1 belirler ve tiiketir,
dolayisiyla sektordeki tiiketici kesimi tektir. Teknoloji sektordeki en belirgin
unsurdur ve savunma sanayi maliyetten daha cok ileri teknoloji ve performans
iizerinde durur. Ustiin teknolojili savunma sistemleri, sektdrdeki biiyiik firmalar
tarafindan gelistirilir ve kontrol edilir. Biiylik 6l¢ekli projelerin hayata gegirilmesi
icin 6nemli yatirnmlar gerekmekte, ayn1 zamanda yiiksek maliyetli uzman kadrolarin
yetistirilmesi saglanmaktadir (Savunma Sanayi Icra Komitesi 2023; Ziylan 2000:
34). Savunma sanayi isletmelerinin gesitli 6zellikleri ele alindiginda savunma sanayi

projeleri, genis kapsamli ve yiiksek maliyetli projeler olduklari igin, bu sektorde iyi
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organize olmus, biiyiik firmalarin olmas1 gereklidir (PwC Tiirkiye 2023). Savunma
sanayinin biiyiikliigii, genellikle daha yiiksek miktarlarda yatirim gereksinimlerine,
personel giderlerinin fazla olmasina ve yiliksek Ar-Ge harcamalarina yol agmaktadir
(Savunma Sanayi icra Komitesi 2023).

Ana savunma sanayi igletmeleri, her seviyedeki tiim isleri listlenmek yerine,
kendi uzmanlik alanlarina odaklanarak sektordeki kiigiik 6lg¢ekli isletmelerle temas
halinde bulunmaktadirlar. Bu isbirligi, savunma sanayi isletmelerinin sektordeki
farkli alt faaliyet alanlarinda uzmanlagsmis kiiciik isletmelerle etkin iletisim ve
koordinasyon icinde olmalarmi gerektirmektedir. Ayrica, savunma sanayindeki
projelerin proje bazli bir yapilanma ile yiiriitiilmesi, ana yiikleniciler, alt yiikleniciler
ve imalat¢ilar arasinda giiclii bir isbirligi ve etkili bir yonetim anlayisini zorunlu
kilmaktadir. Bu siireglerin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in tiim birimlerin
koordineli bir bicimde calismasi ve hedeflere ulagmaya yonelik belirli bir yonetim
sistemini gerektirmektedir (PwC Tiirkiye 2023; Bilgi vd. 2020).

Bunlarin yaninda savunma sanayinde, yabanci tedarik¢i bagimliliginin
azaltilmast biliylik 6nem tasir. Milli isletmeler, projelerinin sonucunu olumsuz
etkileyebilecek durumlarla karsilagmamak icin yabanci tedarik¢i bagimliligini
azaltmalidir. Bu sebeple cesitli stratejiler gelistirip uluslararas: pazarlarda rekabet
edebilecek mal ve hizmet iiretimini arttirmahdir (Yazic1 2013). Ozellikle 1990'lar ve
2000'lerde, ozel sektor ile kamu sektoriiniin isbirligi sayesinde onemli gelismeler
yasanmistir. 2000’11 yillarda ASELSAN, TUSAS, HAVELSAN gibi sirketler kiiresel
rekabet giiciine ulagarak, Tirkiye’nin savunma sanayi ihracatini artirmistir. 2006
sonrasinda disa bagimhilik azalmig ve yerli lretim kapasitesi Oonemli Ol¢iide
gelismistir. Ozellikle MILGEM Korveti, Altay Tanki, Bayraktar IHA ve Atak
Helikopteri gibi projeler, Tiirk savunma sanayinin uluslararasi alandaki doniistimiinii
hizlandirmistir. Aym1 zamanda MMU, GOKBEY, HURJET, ATMACA ve Yeni
Nesil Zirhli Araglar gibi 6zgiin platformlarin ivme kazandirilmasi ve bu projelerde
kullanilan kritik malzemelerin yerli olarak gelistirilmesinin tesvik edilmesi TSK'nin
ihtiyaclarmi karsilamakta ve kiiresel pazarda gii¢lii bir oyuncu olma yolunda
ilerlemektedir (Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi Savunma Sanayi Baskanligi,

2024; PwC Tirkiye 2023).
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BOLUM V

LiDER UYE ETKIiLESIMININ ORGUTSEL BAGLILIK VE YENILIKCIiLiK
KULTURU ARASINDAKI iLISKIDE DUZENLEYICI ETKIiSI

Sosyal degisim teorisinin temelinde, bir kisinin bagkasina yardim etmesinin,
gelecekte bir giin bu iyiligin karsilik bulacagina dair bir beklenti olusturmasi
zorunlulugu ya da yiikiimliiligti bulunmaktadir. Sosyal degisim, iki ana sekilde ele
alinabilir: Birincisi, isgdren ile Orgiit arasindaki "algilanan orgiitsel destek™ olarak
tanimlanan degisim, ikincisi ise iggoren ile lider ya da yonetici arasindaki etkilesim
olan lider-iiye etkilesimidir (Wayne vd. 1997: 82; Liden ve Maslyn 1998: 44). Lider-
tiye etkilesimi, {ist ve ast arasindaki iki yonli iliskiyi ifade eder ve bu etkilesim
orgiitsel degisim siirecinde onemli bir rol oynamaktadir (Graen ve Uhl-Bien 1995).

LMX kuramina gore, Orgiit iiyelerinin rolleri, istleriyle gerceklestirdikleri
etkilesimlere dayanarak sekillenir ve bu siire¢ sonucunda {ist ile ast arasinda olusan
etkilesim farkl niteliklere sahip olabilir. Buna gore bir lidere ya da iiste bagh tiyeler,
stleriyle yiiksek ve diisiik nitelikte is iligkisi iginde bulunabilirler (Graen ve
Scandura 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien 1995: 220). Bunun sonucunda LMX kalitesi
daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga neden olmaktadir (Kim vd. 2010). Yiiksek
kaliteli LMX, calisanlarin oOrgiitsel hedeflere daha fazla uyum saglamalarina ve
calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine neden olmaktadir (Wharton vd.
2011). Bu durum orgiite olan bagliliklarini artirmalarina yardimei olmaktadir. Sonug
olarak Lider-iiye etkilesiminin diizeyi, orgiitsel baglilik ile pozitif olarak iliskilidir
(Bauer ve Green 1996; Sherony ve Green 2002; Cogliser ve Schriesheim 2000: 488).

Orgiit kiiltiiri, calisanlar arasindaki dayanisma sayesinde olusan ortak
degerler ve anlamlar aracilifiyla oOrgiitsel baglilik ve verimliligin artiriimasinm
saglayan onemli bir faktordiir (Deal 1983). Schein (2004) tarafindan "bir Grgiitiin
temel varsayimlarinin, inanglarinin ve degerlerinin paylasilmasindan olusan bir yap1"
olarak  tanimlanan  Orgiit  kiltirii,  Orgiitlere  yenilik¢ilik  kabiliyeti

kazandirmadaénemli bir unsur olarak goriilmektedir (Tejeiro Koller 2017:338).
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Yenilikeilik kiiltlirii ise yeni veya onemli Olgiide gelistirilmis {irlinler, siiregler,
pazarlama yontemleri ve degerler yaratmak i¢in yeni fikirlerin iretilmesi,
degerlendirilmesi ve desteklenmesiyle giinliik is haline gelen organizasyonel yap1 ve
siireclere dayali bir kiiltiirdiir. Bu kiiltiir, orgiitiin yenilik¢i ¢oziimler iiretmesini ve
rekabet avantaji saglamasini miimkiin kilmaktadir (Tushman ve O'Reilly 1996).

Bir orgiitiin inovasyon yapabilmesi icin, ¢alisanlarimin girisimcilik ruhuna
sahip olabilecekleri bir yap1 olusturmasi gerekmektedir. Yenilik¢i bir kiiltiiriin temel
Ozellikleri arasinda esneklik, 6zgiirliik ve takim calismasina dayali bir ortam sunmak
yer almaktadir. Bu tiir bir kiiltiir, karar alma siireglerinde inisiyatif kullanabilme,
giiclendirilmis ¢alisanlar ve 6zerklik gibi unsurlarla kendini gostermektedir (Martins
ve Terblanche 2003). Calisanlar1 karar alma siireglerine aktif olarak dahil etmek,
yaraticili@i ve yeni fikirleri tesvik etmektedir. Bunun sonucunda yenilikgilik
artmaktadir (Busch-Casler vd. 2021; Khassawneh vd. 2022). Wu ve Chen (2018)
tarafindan gergeklestirilen c¢alismada, Tayvan otel sektoriinde liderlik tarzlar,
kolektif psikolojik sermaye, Orglitsel baglilik ve yenilik¢ilik arasindaki iligkiler
analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda, Tayvan’daki turistik otellerin yiyecek ve
icecek departmanlarinda gorev yapan 267 ¢alisandan anket yoluyla veri toplanmustir.
Elde edilen bulgular, liderlik tarzlarinin orgiitsel baghlik ile yenilik¢ilik arasindaki
iliskide kismi aracilik rolii tistlendigini ortaya koymustur.

Losane’a (2013) gore, yenilikgilik kiiltiiriinlin tagimasi gereken bir takim
ozellikler (degerler, strateji, yapi, davranis ve iletisim, liderlik) bulunmaktadir. Bu
ozellikler arasinda ilk olarak degerler yer alir. Degerler, 6zgiirliik, risk alma, giiven,
aciklik, yaraticilik, esneklik ve siirekli 6grenme gibi unsurlar igermektedir. Strateji
yenilikg¢iligi stratejik bir amag olarak belirlemeyi, miisteri tanima ve gelecege yonelik
bir yonelim gelistirmeyi kapsamaktadir. Yapida ise, otonomi, esneklik, isbirlik¢i
ekipler ve grup etkilesimi ile seffaflik gibi unsurlarin bulunmasi 6nemlidir. Davranis
ve iletisim noktasinda, destekleyici is birligi, hatalar i¢cin hosgorii, yeni fikirlere
aciklik ve bu fikirlerin benimsenmesi yetenegi vurgulanmaktadir. Son olarak,
liderlik; yenilikeiligi tesvik eden modelleme davranisi, risk alma, degisim destegi ve
odiiller gibi unsurlar1 barindirmaktadir. Bu o6zellikler, yenilikgilik kiiltiirtiniin
gelisimi ve siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli olarak goriilmektedir. Bu kapsamda
Oriicii ve Zeybek (2023) tarafindan yiiriitiillen c¢alismada, orgiitsel baglilik ile

dontigiimcii liderligin ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri tizerindeki etkisi
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aragtirilmistir. Arastirma, Bandirma ve Istanbul'da faaliyet gdsteren 6zel sektdr
isletmelerinde gorev yapan 332 calisan iizerinde gerceklestirilmistir. Caligmanin
bulgularina gore, duygusal ve normatif baglilik diizeylerinin inovatif davranmislar
tizerinde pozitif yonde etkili oldugu, buna karsin devam bagliliginin inovatif davranis
egilimini olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica, doniisiimcii liderligin
calisanlarin inovatif davranis egilimlerini anlamli ve olumlu sekilde etkiledigi
sonucuna ulagilmistir.

S6z konusu degiskenlere yonelik olarak yapilan arastirmalar incelendiginde;
yerli ve yabanci yazinda degiskenlerin birbiriyle iligkili oldugu hem kuramsal hem de
deneye dayali olarak desteklendigi ve onemli orgiitsel c¢iktilarla iliskili oldugu
goriilmiistiir. Yapilan c¢alismalarda LMX sayesinde c¢alisanlarin degerli ve
giiclendirilmis hissettikleri kapsayici bir ortam yaratilarak yeniligi ve Orgiitsel
baglhiligi énemli 6l¢iide etkiledigi ifade edilmistir (Chen vd. 2020; Mata vd. 2023,;
Wang vd. 2022). Tablo-1’de incelendiginde, arastirmamizin degiskenlerinin

birbirleriyle iligki/etkilesim durumu goriilebilmektedir.

Tablo 1: Arastirmanin Degiskenlerini iceren Onceki Calismalarin / Bulgularm Ozeti

Yazarlar Incelenen Degiskenler Bulgular

Lider-Uye Etkilesimi, Orgiitsel
Baglilik, Algilanan Digsal
Kang, Stewart ve Kim | Prestij, Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel
(2011) Etik Iklim bagliligin onciiliidiir.

Lider-iiye etkilesim kalitesi
yiiksek olanlarin orgiitsel
baglilig1 daha fazladur. Is

Cheng, Huang, Lee ve | glivencesizligi-orgiitsel
Ren Is Giivencesizligi (CYK), Lider- |baglilik iliskisinde diizenleyici
(2012) Uye Etkilesimi, Orgiitsel Baglilik | etkiye sahiptir.

Lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel baglilik ve basari

Windeler ve odiilii (miikafatlandirma)
Riemenschneider Lider-Uye Etkilesimi, Orgiitsel | {izerinde pozitif ve anlamli
(2016) Baglilik etkisi vardir.

Lider-Uye Etkilesimi, IKY Lider-iiye etkilesimi ile
Yousaf, Sanders, Torka | Uygulamalarindan Tatmin, orgiitsel baglilik arasinda
ve Ardts (2011) Orgiitsel Baglilik pozitif iligki mevcuttur.
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Tablo 1’in devam

Meydan (2010)

Orgiit Kiiltiirii, Adalet Algis1,
Giig

Algisi, Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik

Orgiit kiiltiirii, adalet algis1 ve
gii¢ algisi, hem is tatminini,
hem de orgiitsel

baglilig1 anlamli bigimde
etkilemektedir.

Stier (2019)

Orgiit kiiltiirdi, Liderin Kisilik
Ozellikleri ve Yenilikgilik
Tutumu

Analizler soncunda yenilik¢ilik
tutumunun ile 6rgiit kiiltlirli ve
liderlerin kisilik 6zellikler
arasinda istatistiki olarak
anlaml bir iliski tespit
edilmigtir.

Kaya (2007)

Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihk

Isin niteligi ve &nemi, drgiitsel
baglilik tizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Yapilan
calismada calisanin kisisel
degerleri ile isin kapsami ve
yapisi uyumlu oldugunda
orgiitsel bagliligin arttig1
gozlemlenmistir.

Zerenler ve Celep
(2011)

Yenilikgilik Kiiltiirii, Orgiitsel
Baglilik

Konya otomotiv yan sanayinde
yenilikgilik kiiltiirii ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligki
incelenmistir. Calisma
bulgulari, yenilikgi ve yaratici
fikirlerin ortaya ¢ikmasina
imkén tantyan orgiitsel
ortamlarin, ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerini
artirdigini ve bu tiir ortamlarin
ayn1 zamanda yenilikgilik
kiiltiiriinii destekleyici bir rol
iistlendigini ortaya koymustur.

Cho, Shin, Billing ve
Bhagat (2019)

Liderlik Tarzlar1 ve Duygusal
Baglilik

Imalat ve hizmet sektorlerinde
gorev yapan 181 Amerikali ve
315 Koreli ¢alisana anket
uygulayarak, liderlik
tarzlarinin duygusal baghlik
tizerindeki etkisini
karsilagtirmali olarak
incelemislerdir. Doniisiimcii
liderlik ile duygusal baglilik
arasindaki pozitif iligki tespit
edilmistir.
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BOLUM VI
ARASTIRMA
Bu boliim, orgiitsel baglilik ve yenilikgilik kiiltiirii arasindaki iligskide lider
iiye etkilesiminin moderatér etkisini arastirmak i¢in kullanilan yontemleri ve
prosediirleri agiklar. Bu boliim, arastirma sorulari, veri analizi, dogrulayic1 faktor

analizi (DFA) hakkinda bilgi saglar.

6.1. ARASTIRMA MODELI

Lider Uye Etkilesimi
*Etki

*Sadakat

*Profesyonel Sayg
*Katk

{Diizenleyici Degisken)

Algilanan Orgiitsel Kiiltiir Orgiitsel Baglilik
Yenilikgilik Kiltirii ————>| *Duygusal Baglilik
*Devam Baghhg
{Bagimsiz Degisken) *Normatif Baghlik
{Bagimli Degisken)

Sekil 1: Arastirma Modeli

6.2. ARASTIRMA MODELIi SORULARI
1. Orgiitsel Baghihlk ve Yenilik¢ilik Kiiltiirii arasindaki iliski nasil
farklilasmaktadir?
2. Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlar1 (etki, sadakat, katki, profesyonel saygt),

orgiitsel baglilik ve yenilikg¢ilik kiiltiirii arasindaki iliskiyi nasil bigimlendirir?
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6.3. VERI TOPLAMA SURECI

Calismanin orneklemi Tiirkiye’de faaliyet gosteren onemli savunma sanayi
sirketlerinden olusmaktadir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin sorular
arasinda yas, katilimcilarin cinsiyeti, egitim diizeyi ve unvan bilgileri yer aldi. Bu
demografik sorulardan bazilar1 agik uglu sorular olarak soruldu. Anketler ¢alisanlara
sosyal cevre araciligiyla dijital olarak dagitildi. Katilimcilara yanitlamak igin dort
hafta verildi. Dort haftalik slirenin ardindan calisanlar anketleri doldurdu ve geri
gonderdi. Calisanlara 1000 anket gonderildi ve 296 anket geri dondii ancak 281
anket kullanilabilir durumdayda.

Mevcut calismada materyaller demografik bilgi formu, oOrgiitsel baglilik
Olcegi, cok boyutlu LMX olcegi ve yenilikcilik kiiltlirii 6lgegini igeriyordu.
Demografik bilgi formu yas, cinsiyet, egitim diizeyi, is pozisyonu gibi demografik
sorular icermektedir.( Bkz. Ek A).

Bilge Aslan’in (2013) tez ¢alismasinda kullandigi, Meyer, Allen ve Smith
(1993) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Anket, Wasti
(1999) tarafindan Tiirkceye ¢evrilmistir. Anket, toplamda 33 maddeden olusmaktadir
(duygusal baglilik i¢in 9 madde, devam bagliligi i¢cin 10 madde ve normatif baglilik
icin 14 maddeden olugsmaktadir).

Bu maddeler, temel olarak ii¢ ana faktore gruplandirilmistir: duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik. OCQ anketindeki maddelere 6rnek
olarak sunlar verilebilir: (a) duygusal baglilik - "Kurumumun benim i¢in ¢ok biiyiik
bir kisisel anlami var." (b) devam baglilig1 - "Bu organizasyondan ayrilmak ve bagka
bir organizasyonda bastan baglamak isterim." (c) Normatif baglilik - "Kendi
avantajima olmasina ragmen, su anda organizasyonumdan ayrilmanmn dogru

n

olacagini hissetmem." Her bir maddenin yanitlar1 5 dereceli Likert olgegi ile
degerlendirilir; 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=ne katiliyorum ne
katilmiyorum, 4=katiliyorum, 5=kesinlikle katiliyorum.

Bilge Aslan’in (2013) tez calismasinda kullandigi LMX 6lgegi kullanilmastir.
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu LMX
Olgegi(Multidimensional LMX Scale), LMX-MDM olarak adlandirilmaktadir. Bu
Olcek, 12 sorudan, her biri ii¢ sorudan olusan dort boyuttan olusur. Bu boyutlar

sunlardir: etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi. Her bir madde, 7 dereceli Likert

Olcegi ile degerlendirilir ve bu oOlgek "kesinlikle katilmiyorum"dan "kesinlikle

32



katiliyorum"a kadar olan bir aralikta degerlendirilir. Bu ¢alismada s6z konusu dort
boyutlu yapi ele alinmistir ve bu boyutlar sunlardir: etki (Sevgi), sadakat (giiven),
katki ve profesyonel saygi. LMX-MDM anketinden 6rnek maddeler sunlardir:
(a) etki- “Is yerindeki amirimi bir insan olarak ¢ok severim.”: (b) sadakat - “Is
yerindeki amirim igin calisiim.” : (c) katki - “Is yerindeki amirim igin elimden
gelenin en iyisini yapmaktan ¢ekinmem.” : (d) profesyonelsaygi - “Is yerindeki
amirimin profesyonel becerilerine hayranim.”

Inovasyon Kiiltiirii Olgegi, Brettel ve Cleven (2011) arastirmasindan
yararlanilarak Tiirkge uyarlamasi ile gegerlilik ve giivenilirligi test edilen 6lgek
yardimu ile dl¢iilmiistiir. Metin Isik’m (2018) calismasindan faydalanilmustir. Olgegin
orijinal formu Teknolojik Yenilige Yonelme a= 0.84, Ogrenme Istekliligi a= 0.86,
Risk Alma Istekliligi a= 0.89 ve Gelecegin Pazarlarina Yoénelim a= 0.78 seklinde
olup 4 boyut ve 14 ifadeden olusmaktadir. Bes dereceli likert 6l¢egi kullanilan anket
sorularinda “1” kesinlikle katilmiyorum, “5” kesinlikle katiliyorum, olarak
belirtilmistir.

Verilerin analizi SPSS 26.0 ile yapilmistir ve %95 giiven diizeyinde
calistlmistir.  Olgeklerin  i¢  tutarlilign ~ Cronbach's  alfa  katsayilariyla
degerlendirilmistir. Tiim 6lgekler icin Cronbach's alfa degerlerinin 0,80'in iizerinde
oldugu gozlemlenmis, bu da Olceklerin yiiksek diizeyde i¢ tutarliligina sahip
oldugunu gostermistir. Ayrica verilerin normalligi ¢arpiklik ve basiklik degerleriyle
incelenmis, tiim degiskenlerde -3 ile +3 arasinda elde edilen degerler, verilerin
normal dagilim varsaymmim karsiladigini  gostermistir.  Olgeklerden elde edilen
basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in
yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden 1984; Moors 1986; Hopkins ve Weeks
1990; De Carlo 1997).

6.4. VERI ANALIZI

Mevcut ¢alismada, Tablo 2° de goriildiigii gibi, Tiirkiye’de ki savunma sanayi
sirketlerinde farkli {invanlarda ¢alisan 600 katilimciya gonderilmis ve 281 kisi (58
kadin,223 erkek) tarafindan doldurulmustur. Katilimcilarin %87,1°1 beyaz yaka (n =
243) ve %12,9’s1 mavi yaka (n = 36) calisandan olugsmaktadir. Yas gruplarina gore
dagilim incelendiginde, katilimcilarin yaglar1 19 ile 61 arasinda degismekte olup, yas

ortalamas1 33,57 (ss = 7,24) olarak hesaplanmistir. Yas gruplarina gore dagilim
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incelendiginde; %40,9’unun 30 yas ve alt1 (n = 115), %26,7’sinin 31-35 yas
araliginda (n = 75), %16,0’1inin 36-40 yas arasinda (n = 45) ve %16,4’linlin 40 yas
istii (n = 46) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin egitim diizeyine bakildiginda,
katilimcilarin %4,3’1 lise (n = 12), %6,0°1 2 yillik yiiksekokul (n = 17), %58,7’si
lisans (n = 165), %29,5°1 yiiksek lisans (n = 83) ve %1,4’1 doktora (n = 4) mezunu
olarak belirlenmistir. Orneklem grubu kurumdaki calisma siiresi agisindan
incelendiginde, katilimecilarin %61,9°u 5 yil ve daha az (n = 174), %18,9’u 5-10 yil
(n=153) ve %19,2’si 10 y1ldan fazla (n = 54) siireyle gorev yaptig1 belirlenmistir.

Tablo 2: Demografik Degiskenler

n % Minimum Maximum ort Ss

Cinsivet Kadin 58 20,6
y Erkek 223 794
Yas 19 61 33,57 7,24
30 yas ve alt1 115 40,9
31-35 yas 75 267
Yas 36-40 yas 45 16
40 yas iistii 46 16,4
Lise 12 473
2uyllhk 17 6
Esiti ool yiiksekokul
gitim seviyest Lisans 165 58,7
Yiiksek lisans 83 29,5
Doktora 4 14
- Beyaz yaka 243 87,1
Kurumdaki gorev Mavi yaka 36 12,9
5 yil ve daha az 174 61,9
Kurumda ¢aligma 5-10 il 53 18,9

suresi

10 yildan fazla 54 19,2

Tablo 3: Degiskenlere Ait Carpiklik, Basiklik ve Cronbach’s Alfa Degerleri

n  Carpiklik Basiklik  Cronbach’s alfa

Teknolojik Yenilige Yonelme 281 -0,523 -0,819 0,963
Risk Alma Istekliligi 281 -0,713 -0,227 0,871
Ogrenme Istekliligi 281 -0,792 0,125 0,839
Gelecegin Pazarlarina Yonelim 281 -0,524 -0,479 0,906
Inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplami 281 -0,611 -0,378 0,959
Duygusal Baglilik 281 -0,379 -0,218 0,885
Devam Bagliligi 281 0,139 -0,332 0,822
Normatif Baglilik 281 0,079 -0,610 0,926
Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami 281 -0,036 -0,344 0,94
Etki-Profesyonel Saygi 281 -1,050 -0,041 0,968
Sadakat — Katk: 281 -0,914 -0,270 0,962
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi 281  -0,998 -0,136 0,98
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Olgiimlerin 2 gruplu degiskenlere gore farklilik gdsterme durumu t testi ile 3 ve daha
fazla gruplara gore farklilik gésterme durumu ANOVA testi ile analiz edilmistir.
ANOVA testinde fark ¢ikmasi durumunda c¢oklu karsilastirma Tukey testi ile analiz

edilmistir. Olgek puanlar1 arasindaki iliski ise Pearson korelasyon testi ile analiz

edilmistir.
Tablo 4: Degiskenlere Ait Tanimlayic istatistikler
n  Minimum Maximum Ort. Ss

Teknolojik Yenilige Yonelme 281 4,00 28,00 18,54 7,02
Risk Alma Istekliligi 281 4,00 28,00 19,04 5,72
Ogrenme Istekliligi 281 3,00 21,00 15,39 4,27
Gelecegin Pazarlarina Yonelim 281 3,00 21,00 14,09 4,63
Inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplami 281 14,00 98,00 67,05 19,49
Duygusal Baglilik 281 9,00 40,00 29,63 6,73
Devam Bagliligi 281 6,00 30,00 16,94 5,17
Normatif Baghilik 281 10,00 45,00 28,40 8,65
C)rgiitsel Baglilik Olgek Toplami 281 31,00 115,00 7497 17,80
Etki-Profesyonel Saygi 281 6,00 42,00 30,96 10,46
Sadakat — Katki 281 6,00 42,00 30,11 10,40
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi 281 12,00 84,00 61,08 20,43

Calismada yer alan degiskenlere iliskin tanimlayicit istatistikler
incelendiginde, Teknolojik Yenilige Yonelme puanlarinin  minimum 4,00,
maksimum 28,00 arasinda degistigi, ortalamanin 18,54 ve standart sapmanin 7,02
oldugu goriilmektedir. Risk Alma Istekliligi degiskeni i¢in puanlar 4,00 ile 28,00
arasinda degismekte olup, ortalama 19,04 ve standart sapma 5,72 olarak
hesaplanmistir. Ogrenme Istekliligi alt boyutunda minimum 3,00, maksimum 21,00
puan elde edilmis, ortalama 15,39 ve standart sapma 4,27 olarak bulunmustur.

Gelecegin Pazarlarina Yonelim alt boyutunda katilimeilarin puanlar 3,00 ile
21,00 arasinda degismis, ortalama 14,09 ve standart sapma 4,63’tiir. Inovasyon
Kiiltiiri Olgegi toplam puani ise minimum 14,00, maksimum 98,00 arasinda
degismekte olup, ortalamasi 67,05 ve standart sapmasi 19,49’dur. Bu bulgular,
katilimcilarin yenilikgilik kiiltiiri ile ilgili boyutlarda genellikle orta-yiiksek diizeyde
puanlara sahip oldugunu gostermektedir.

Duygusal Baghlik degiskeninde minimum deger 9,00, maksimum deger
40,00 olarak bulunmus, ortalama puan 29,63 ve standart sapma 6,73’tiir. Devam
Baglilig1 puanlar 6,00 ile 30,00 arasinda degismis, ortalama 16,94 ve standart sapma
5,17 olarak hesaplanmistir. Normatif Baglilik degiskeninde minimum 10,00,
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maksimum 45,00 puan elde edilmis, ortalama 28,40 ve standart sapma 8,65 olarak
belirlenmistir. Bu ii¢ alt boyutu kapsayan Orgiitsel Baglilik toplam puani ise 31,00
ile 115,00 arasinda degismekte olup, ortalama 74,97 ve standart sapma 17,80°dir.
Etki-Profesyonel Saygi alt boyutunda puanlar 6,00 ile 42,00 arasinda
degismis, ortalama 30,96 ve standart sapma 10,46 olarak hesaplanmistir. Sadakat -
Katki alt boyutunda ise minimum 6,00, maksimum 42,00 puan araliginda, ortalama
30,11 ve standart sapma 10,40’tir. Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi puanlar
12,00 ile 84,00 arasinda degismis, ortalama 61,08 ve standart sapma 20,43 olarak

bulunmustur.

Tablo 5: Cinsiyete Gore Degiskenlerin Karsilastirilmas: (Bagimsiz Orneklem t-Testi

Sonuglar1)
Degiskenler Cinsiyet n Ort. Ss t P
Teknolojik Yenilige Yonelme Iéflf;kl 25283 iggg ggg 0,185 0,853
Risk Alma Istekliligi Iéfﬁ;ﬁ 25283 iggg g;? 0,307 0,759
Ogrenme lstekliligi Iéflf;kl 25283 ig;g j:gg 0,673 0,502
Gelecegin Pazarlarina Yonelim Iéﬁil E 25283 g:gg 3:% 1,494 0,136
inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplami Iér"‘lf;kl 25283 gggg ggg 0,658 0,511
Duygusal Baghlik Iéﬁi‘i 25283 géig ggé 2,668 0,009%
Devam Baglilig Iéffef 25283 Egg g:gcl) 1,101 0,273
Normatif Baglilik Iéff;ﬁ 25283 gg% ;gg 0,760 0,448
Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami Iéffef 25283 ;iﬁi 1222 1,533 0,126
Etki-Profesyonel Saygi Iéﬁ?el E 25283 gg:gg 186?797 1,854 0,067
Sadakat — Katk Iéﬁi‘i 25283 2;?2 18:32 1,183 0,238
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi 240 o8 6455 1865 ) o6 146

Erkek 223 60,17 20,81

*p<0,05; T testi

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore ¢esitli psikolojik ve orgiitsel degiskenlerde
anlamli farklililk olup olmadiginmi belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi
uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore yalnizca Duygusal Baglilik degiskeninde

kadin ve erkekler arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (t = 2,668, p = 0,009).
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Kadinlarin duygusal baglilik puan ortalamasi 31,43 (ss = 5,42) iken, erkeklerin
ortalamasi 29,16 (ss = 6,96) olarak hesaplanmistir. Bu sonug, kadinlarin orgiitlerine
kars1 duygusal olarak daha bagli olduklarin1 gostermektedir. Diger degiskenlerde ise

cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamaistir (p > 0,05).

Tablo 6: Yas Gruplarina Gore Degiskenlerin Karsilastirilmasi (Tek Yonli ANOVA ve Post

Hoc Sonuglar)

- Post Hoc
Degigkenler Yasiniz n Ort. SsS F Tukey
30 yas ve alt1 115 1750 7,33

Teknolojik Yenilige 31-35 yas 75 19,03 6,55
Yonelme 36-40 yas 45 2009 644 D740 0159
40 yas istl 46 18,83 7,29
30 yas ve alt1 115 18,57 5,96
' - e 31-35 yas 75 19,39 5,30
Risk Alma Istekliligi 36-40 yas 45 1971 530 0,554 0,646
40 yas iistii 46 18,96 6,18
30 yas ve alt1 115 15,24 4,49
. : e 31-35 yas 75 15,31 3,86
Ogrenme Istekliligi 36-40 yas 45 1560 4.32 0,157 0,925
40 yas st 46 15,67 4,42
30 yas ve alt1 115 13,93 4,60
Gelecegin Pazarlarina 31-35 yas 75 13,88 4,52
Yonelim 36-40 yas 45 14,84 4,81 0,45 0.688
40 yas iistii 46 14,09 4,77
30 yas ve alt1 115 65,24 20,09
Inovasyon Kiiltiirii Olgek ~ 31-35 yas 75 67,60 18,02
Toplami 36-40 yas 45 70,24 18,53 0,760 0,517
40 yas {istli 46 67,54 21,25
30 yas ve alt1 115 28,14 6,74 1<3
- 31-35 yas 75 2937 7,18 * 1<4
Duygusal Baglilik 36-40 yas 45 3209 609 5,167 0,002
40 yas st 46 31,37 5,53
30 yas ve alt1 115 17,13 5,23
11 31-35 yas 75 15,71 5,25
Devam Baglilig 36-40 yas 45 1771 507 2,182 0,090
40 yas {istli 46 17,72 4,76
30 yas ve alt1 115 27,04 8,65
. . 31-35 yas 75 27,27 8,84 « 1<4
Normatif Baglilik 36-40 yas 45 3053 9.08 4,495 0,004 o<d
40 yas istl 46 31,57 6,76
30 yas ve alt1 115 72,31 17,91 1<3
Orgiitsel Baglilik Olgek ~ 31-35 yas 75 72,35 18,46 N 1<4
Toplam 36-40 yas 45 8033 1810 85 0,004
40 yas {istl 46 80,65 13,64
30 yas ve alt1 115 30,95 10,58
. 31-35 yas 75 31,53 9,93
Etki-Profesyonel Saygi 36-40 yas 45 3138 10,63 0,328 0,805
40 yas tistii 46 29,67 11,06
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Tablo 6’nin devam

30 yas ve alt1 115 29,88 10,95
31-35 yas 75 29,81 10,00

Sadakat - Katki 36-40 yas 45 3189 9.66 0,536 0,658
40 yas iistii 46 29,46 10,47
30 yas ve alt1 115 60,83 21,07
Cok Boyutlu Lider-Uye 31-35 yas 75 61,35 1941 0319 0811
Degisim Olgegi 36-40 yas 45 63,27 19,98 ’
40 yas st 46 59,13 21,30

*p<0,05; ANOVA testi

Bu analizde, bireylerin yas gruplarmma gore bazi tutum ve egilimlerinde
anlamli farkliliklar olup olmadig1 arastirilmistir. Bu amagla Tek Yonlii ANOVA testi
uygulanmis, anlamli fark bulunan durumlar i¢in Post Hoc Tukey testi ile hangi
gruplar arasinda bu farkin olustugu detaylandirilmistir. Duygusal Baglilik degiskeni,
yas gruplaria gore anlamli farklilik gostermektedir (F = 5,167; p = 0,002). Post Hoc
sonuglarina gore, 30 yas ve altindaki bireylerin duygusal baglilik puan1 (Ort. = 28,14)
hem 36-40 yas grubuna (Ort. = 32,09) hem de 40 yas iistii gruba (Ort. = 31,37) gore
anlamli sekilde daha diisiiktiir. Bu durum, yas ilerledik¢e bireylerin duygusal olarak
kuruma daha fazla baglandiklarini géstermektedir.

Normatif Baglilik degiskeninde de yasa gore anlamli farklilik tespit edilmistir
(F = 4,495; p = 0,004). 30 yas ve altindaki bireylerin ortalamasi (Ort. = 27,04), 40
yas lstli grubun ortalamasindan (Ort. = 31,57) anlaml1 sekilde daha diistiktiir. Benzer
sekilde, 31-35 yas grubunun puam da 40 yas iistii gruptan anlamli olarak diistiktiir.
Bu bulgu, yas ilerledikce bireylerin kuruma olan sorumluluk ve aidiyet duygularinin
giiclendigini diisiindiirmektedir. Orgiitsel Baglilik Toplam Puam agisindan da yas
gruplar1 arasinda anlamli bir fark vardir (F = 4,485; p = 0,004). 30 yas ve alt1 grubun
ortalama puani1 72,31 iken, 36-40 yas (Ort. = 80,33) ve 40 yas lstii (Ort. = 80,65)
gruplarda bu deger daha yiiksektir. Bu durum, ileri yas grubundaki bireylerin genel
olarak kuruma daha gii¢lii baglandigin1 gostermektedir.

Bunun disinda, teknolojik yenilige yonelme, risk alma istekliligi, 6grenme
istekliligi, gelecegin pazarlarina yonelim, yenilik¢ilik kiiltiirii, devam baghiligi, etki-
profesyonel saygi, ,sadakat — katki, lider-iiye degisimi gibi diger degiskenlerde yas

gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p > 0,05).
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Tablo 7: Egitim Durumuna Gore Degiskenlerin Kargilastirilmasi (Tek Y6nlii ANOVA ve

Post Hoc Sonuglar1)

. .. Post Hoc
Degiskenler Egitim durumunuz n Ort. SS F Tukey

Lise/2 yillik 29 2334 417 12
Teknolojik Yenilige Yorsckokul
>X1n010) Lisans 165 17,85 7,07 8,068 0,000+ 13
Yonelme Yiiksek

lisans/Doktora 87 18,24 711

Lise/2 yillik

yitksekokul 29 21,24 4,34
Risk Alma Istekliligi Lisans 165 18,65 5,84 2,567 0,079

Yiksek

lisans/Doktora 87 19,03 577

Lise/2 yillik

vilksekokul 29 17,45 354
Ogrenme Istekliligi Lisans 165 15,05 4,43 3,969 0,020* 1,2

Yiiksek

lisans/Doktora B7 15,38154,02

Lisc/ gk 29 17,48 2,64 1.2
Gelecesi yiiksekokul
clecegin — - Lisans 165 13,72 4,78 9,198 0,000+ 13
Pazarlarina Yonelim Yiiksek

lisans/Doktora 87 4885 %44

iy ik 29 7952 11,99 1.2
i Kiiltiir yiiksekokul
ovasyon UL ) isang 165 65,27 20,05 6,975 0,001* 1,3
Olgek Toplami Yiiksek

lisans/Doktora 87 66,26 19,09

Lise/2 yillik

siksekokul 29 3221 713
Duygusal Baglilik Lisans 165 29,02 6,61 2,915 0,056

Yiiksek

lisans/Doktora 87 2992 667

Lise/2 yillik

vitksekokul 29 20,34 6,42 1,2
Devam Baglilig Lisans 165 16,48 5,11 7,369 0,001*

Yiiksek

lisans/Doktora 87 16,67 441

Lise/2 yillik

yiiksekokul 29 34,17 9,52 1,2
Normatif Baglilik Lisans 165 27,77 8,33 7,525 0,001* 1,3

Yiiksek

lisans/Doktora 87 27,68 834

Lise/2 yrllik 20 86,72 21,36 1.2
Oreiitsel Baslilik yiiksekokul
reutsel Baglil Lisans 165 73,28 17,22 7,469 0,001* 1,3
Olgek Toplami Yiiksek

} UKse 87 74,26 16,27

lisans/Doktora

39



Tablo 7°nin devam

Lise/2 yillik
yitksekokul 29 31,90 11,66

Etki-Profesyonel Lisans 165 31,16 10,13 0,332 0,718

Saygi N
Yiiksek
lisans/Doktora 87 30,28 10,75
Lise/2 yillik
yiiksekokul 29 30,38 11,04

Sadakat - Katki Lisans 165 29,98 10,46 0,033 0,967

Yiiksek
lisans/Doktora 87 30,28 10,20
Lise/2 yillik 29 6228 22.26
k Bovutlu Lider- yiiksekokul
Gok Boyutlu Lider- 1§ ;.o 165 61,15 2011 0,079 0,924
Uye Degisim Olgegi N
Yitksek 87 6055 20,64
lisans/Doktora ' '

*p<0,05; ANOVA testi

Bu analizde, bireylerin egitim diizeylerine gore ¢esitli tutum ve egilimlerinde
fark olup olmadigi incelenmistir. Bunun i¢in Tek Yonli ANOVA testi uygulanmus,
anlamli fark goriilen degiskenlerde hangi gruplar arasinda fark oldugunu belirlemek
amaciyla Post Hoc (Tukey) testi yapilmistir.

Teknolojik Yenilige Yonelme puanlari, egitim diizeyine gore anlaml sekilde
farklilik gostermektedir (F = 8,068; p < 0,001). Bu fark, ozellikle lise veya 2 yillik
yiiksekokul mezunlarinin (Ort. = 23,34) diger gruplardan daha yiiksek puan
almasiyla ilgilidir. Lisans (Ort. = 17,85) ve yiiksek lisans/doktora mezunlar1 (Ort. =
18,24) ise daha diisiik ortalamalara sahiptir. Bu durum, egitim diizeyi arttik¢a
bireylerin teknolojik yeniliklere yonelme konusunda biraz daha temkinli veya se¢ici
davrandiklarini diistindiirebilir.

Ogrenme Istekliligi agisindan da anlamli bir fark gézlemlenmistir (F = 3,969;
p = 0,020). Ozellikle lise/on lisans grubundaki bireylerin ortalama puani (Ort. =
17,45), lisans mezunlarina (Ort. = 15,05) gore daha yiiksektir. Bu da daha diisiik
egitim diizeyindeki bireylerin 6grenme konusunda daha motive ya da agik oldugunu
gosterebilir. Gelecegin Pazarlarina Yonelim degiskeni de egitim diizeyine gore
anlamli farklilik gostermistir (F = 9,198; p < 0,001). Lise/6n lisans grubunun
ortalamas1 (Ort. = 17,48), diger gruplara gore oldukca yliksektir. Lisans (Ort. =
13,72) ve yiiksek lisans/doktora (Ort. = 13,66) gruplar1 bu konuda daha diisiik
puanlar almistir. Bu durum, belki de daha az egitimli bireylerin yenilik¢i pazarlari bir

firsat olarak gormeye daha istekli olduklarini diisiindiirebilir. Inovasyon Kiiltiirii
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Toplam Puani da gruplar arasinda anlamli fark gostermektedir (F = 6,975; p =
0,001). En yiiksek ortalama lise/0n lisans grubunda goriilmiistiir (Ort. = 79,52), bu da
onlarin genel olarak yenilikgi kiiltiire daha acik olduklarin1 gosterebilir.

Devam Baglhiligi ve Normatif Baglilik puanlarinda da benzer sonuglar
cikmigtir. Lise/0n lisans grubundaki bireyler, bu iki baglhlik tiiriinde de daha yiiksek
ortalamaya sahiptir (Devam Bagliligi Ort. = 20,34; Normatif Baglilik Ort. = 34,17).
Bu da daha diisiik egitim seviyesindeki bireylerin ¢alistiklar1 kuruma daha fazla bagh
hissettiklerini gdsterebilir. Orgiitsel Baglilik Olgegi Toplam Puani acisindan da
gruplar arasinda anlamli bir fark vardir (F = 7,469; p = 0,001). Lise/0n lisans
mezunlarinin ortalamas: 86,72 ile en yiiksek degere sahiptir. Bu bulgu, egitim
seviyesi arttikga bireylerin kuruma olan genel baglilik diizeylerinde bir miktar
azalma oldugunu diisiindiirebilir. Buna karsilik, Etki-Profesyonel Saygi, sadakat-
katki ve lider-iiye iliskileri gibi degiskenlerde egitim diizeyine gore anlamli bir fark
goriilmemistir. Bu da bu konularda bireylerin egitim seviyesinden bagimsiz olarak

benzer tutumlara sahip olabilecegini diisiindiirmektedir (p > 0,05).

Tablo 8: Kurumdaki Goreve Gore Degiskenlerin Karsilagtirilmasi Degiskenlerin
Karsilastirilmasi (Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglart)

Kurumdaki

Degiskenler gbrev n Ort SS t P

Teknolojik Yenilige Yonelme Is/lex:Zy);akl;a 23463 ;?:gg g:gg 3’?: 11 0,002*
Risk Alma istekliligi Eﬂeﬁzyiak‘;a 23463 ;g:ig g(ﬁ Less 0124
Ogrenme Istekliligi fﬂeﬁzyiakza 23463 124212 jég 1525 0128
Gelecegin Pazarlarina Yonelim ﬁﬂeﬁzyiaki;a 23463 ig:gi jzgg 2,1_52 0,032*
Inovasyon Kiiltiirii Olgcek Toplami Eﬂeﬁzy);akl;a 23463 gi:gg 18:;3 2 ‘;10 0,017*
Duygusal Baghlik ﬁneﬁzy);akl;a 23463 53132 ?:gg 1333 0184
Soma T 0 1%
Normatif Baghlik ﬁﬂeﬁzyﬁ;a 23463 ii?? 186,2460 2110 0041*
Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami Eﬂeﬁzyﬁil;a 23463 ;i:gg ;g:;g 1,{;61 0,070
Etki-Profesyonel Sayg fﬂeﬁzyiak‘;a 23463 2(1)22 1(2);? 0128 0898
Sadakat - Katki fﬂeﬁzyﬁ;a 23463 gg;i 1(1)%51’ 0,132 0,895
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Tablo 8’in devam

Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Beyaz yaka 243 61,17 19,89

Olgegi Mavi yaka 36 61,17 23,69 0,002 0,999

*p<0,05; t testi

Bu arastirmada, kurumda gorev tiiriine (beyaz yaka — mavi yaka) gore ¢esitli
psikolojik ve orgiitsel degiskenlerde anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek
amactyla bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir.

Teknolojik Yenilige Yonelme degiskeninde gorev tiirline gére anlamli bir
fark tespit edilmistir (t =-3,341, p = 0,002). Beyaz yaka calisanlarin ortalamasi 18,07
(ss = 6,99), mavi yaka calisanlarin ortalamas: ise 21,86 (ss = 6,26) olarak
hesaplanmistir. Mavi yaka grubunun daha yiliksek ortalamaya sahip olmasi, bu
grubun teknolojik gelismelere ve yenilik¢i uygulamalara daha fazla ilgi duydugunu
ve bu alanlara yonelme egilimlerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Gelecegin Pazarlarina Yonelim degiskeninde de gorev tiirline gore anlaml1 bir
fark bulunmustur (t = -2,152, p = 0,032). Beyaz yaka ¢alisanlarin ortalamasi 13,88
(ss = 4,56) iken, mavi yaka calisanlarin ortalamasi 15,64 (ss = 4,77) olarak
belirlenmistir. Bu bulgu, mavi yaka ¢alisanlarin gelecekteki pazar egilimlerine daha
duyarli olabileceklerini ve yenilik¢i pazar firsatlarina karsi daha ilgili olduklarini
gostermektedir. inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplam puanlarinda da gruplar arasinda
anlamli bir fark gézlemlenmistir (t = -2,410, p = 0,017). Beyaz yaka grubunun
ortalamasi 66,05 (ss = 19,13), mavi yaka grubunun ortalamasi ise 74,33 (ss = 19,99)
olarak hesaplanmistir. Bu sonu¢, mavi yaka calisanlarin kurumda yenilik¢i bir
kiltiirii daha fazla hissettiklerini ya da daha yiiksek diizeyde algiladiklarini ortaya
koymaktadir.

Normatif Baglilik degiskeninde de anlamli bir fark saptanmistir (t = -2,110, p
= 0,041). Beyaz yaka c¢alisanlarin ortalamasi 27,93 (ss = 8,26), mavi yaka
calisanlarin ortalamasi ise 31,75 (ss = 10,40) olarak bulunmustur. Mavi yaka
grubunun daha yiliksek normatif baglilik puanma sahip olmasi, bu ¢alisanlarin
kuruma kars1 daha yiiksek diizeyde gorev ve yiikiimliiliikk duygusu hissettiklerini
gostermektedir. Risk Alma Istekliligi, Ogrenme Istekliligi, Duygusal Baglilik,
Devam Bagliligi, Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami, Etki-Profesyonel Saygi, Sadakat
- Katk1 ve Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi degiskenlerinde gorev tiiriine

gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir (p > 0,05). Bu sonuglar, beyaz
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yaka ve mavi yaka calisanlarin s6z konusu degiskenlerde benzer diizeyde

degerlendirmelere sahip olduklarini gostermektedir.

Tablo 9: Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Degiskenlerin Karsilastirilmasi (Tek Yonli
ANOVA ve Post Hoc Sonuglari)

Degiskenler K"urumda calisma n Ort. SS F Post Hoc
stiresi Tukey
.. e 5 yil ve daha az 174 18,06 7,04
vomolopik Yembge 50 ) 53 1792 743 3133 0045* 1<3
10 yildan fazla 54 20,67 6,20
5 yil ve daha az 174 18,97 5,74
Risk Alma Istekliligi 5-10 y1l 53 18,00 6,34 2,136 0,120
10 y1ldan fazla 54 20,26 4,77
Syilvedahaaz 174 1529 4,34
Ogrenme Istekliligi 5-10 yil 53 14,49 457 3,352 0,036* 2<3
10 yildan fazla 54 16,57 3,46
Gelecegin Pazarlarina 5 y1l ve daha az 174 14,12 457
Yénelim 5-10 y1l 53 12,79 4,99 3,884 0,022* 2<3
10 yildan fazla 54 15,26 4,21
inovasyon Kiiltiiri 5 y1l ve daha az 174 66,45 19,63
Olgek Toplam 5-10 y1l 53 63,21 21,24 3,491 0,032* 2<3
10 yildan fazla 54 72,76 16,03
5 yil ve daha az 174 28,46 6,96
Duygusal Baglilik 5-10 y1l 53 30,40 6,44 8,880 0,000* 1<3
10 yildan fazla 54 32,65 5,10
5 y1l ve daha az 174 16,52 5,26
Devam Baglilig1 5-10 yil 53 16,62 4,90 3,485 0,032* 1<3
10 yildan fazla 54 18,59 4,88
Syilvedahaaz 174 27,29 8,40
Normatif Baglilik 5-10 y1l 53 28,38 9,34 6,395 0,002* 1<3
10 yildan fazla 54 32,02 7,89
_— . - 5 yil ve daha az 174 72,27 17,98
El")(r)f)lll;gll Baglilik Oleek 576 ) 53 7540 17.80 8285 0,000%  1<3
10 yildan fazla 54 83,26 14,59
5 yil ve daha az 174 31,01 10,27
Etki-Profesyonel Saygi  5-10 yil 53 29,53 11,79 0,902 0,407
10 yildan fazla 54 32,24 9,68
Syilvedahaaz 174 29,89 10,25
Sadakat - Katki 5-10 y1l 53 28,42 11,85 2,211 0,112
10 yildan fazla 54 32,52 9,04
. .. 5 yil ve daha az 174 60,89 20,05
gggizfny‘g}zegdemye 5-10 yil 53 57,94 23,25 1513 0,222
10 yildan fazla 54 64,76 18,42

*p<0,05; ANOVA testi

Bu analizde bireylerin kurumda ne kadar siiredir ¢alistiklarina gore cesitli

tutum ve egilimlerinde anlamli farkliliklar olup olmadigi incelenmistir. Tek Yonlii
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ANOVA testi uygulanmis ve anlamh fark bulunan degigkenler i¢in Post Hoc Tukey
testiyle gruplar arasindaki farklar detaylandirilmistir.

Teknolojik Yenilige Yonelme degiskeni, calisma siiresine gore anlamli
sekilde farklilik gostermektedir (F = 3,133; p = 0,045). Ortalama puanlar
incelendiginde, 10 yildan fazla calisanlarin ortalamasi 20,67 ile en yliksek degere
sahiptir. 5 yil ve daha az ¢alisanlarin ortalamasi 18,06, 5-10 yil ¢alisanlarinki ise
17,92°dir. Bu sonug, kurumdaki deneyim siiresi arttikca teknolojik yeniliklere olan
ilginin de arttigin1 gdstermektedir. Ogrenme Istekliligi degiskeni de anlamli farklilik
gostermistir (F = 3,352; p = 0,036). En yiiksek ortalama puan 10 yildan fazla c¢alisan
gruptadir (Ort. = 16,57). En diistik deger ise 5-10 yil ¢calisanlarda goriilmiistiir (Ort. =
14,49). Post Hoc sonuglarina gore, bu iki grup arasinda anlamli fark vardir. Bu, uzun
siire calisan bireylerin 0grenme konusuna daha agik olduklarini diisiindiirebilir.
Gelecegin Pazarlarina Yonelim puanlart da anlaml diizeyde farklilik géstermektedir
(F = 3,884; p = 0,022). 10 yildan fazla ¢alisanlar bu konuda daha yiiksek ortalama
puana sahiptir (Ort. = 15,26), en diislik ortalama ise 5-10 yil ¢alisanlarda goriilmiistiir
(Ort. = 12,79). Post Hoc testine gore, 5-10 yil calisanlarla 10 y1l ve iizeri ¢alisanlar
arasinda fark anlamlidir. Bu bulgu, deneyim arttik¢a gelecege yonelik vizyonun da
arttigini gostermektedir. Inovasyon Kiiltiirii Toplam Puani agisindan da anlamli bir
farklilik tespit edilmistir (F = 3,491; p = 0,032). 10 yildan fazla calisanlarin
ortalamas1 72,76 ile diger gruplardan yiiksektir. Bu durum, kurumdaki kidem siiresi
artttkca  ¢alisanlarin  yenilik¢ilik  kiiltiirtini  daha  ¢ok  benimsedigini
disiindiirmektedir.

Duygusal Baglilik degiskeninde fark oldukga belirgindir (F = 8,880; p =
0,000). En ytiksek duygusal baglilik 10 yi1ldan fazla ¢alisan gruptadir (Ort. = 32,65).
En diisiik baglilik ise 5 yil ve daha az ¢alisan grubundadir (Ort. = 28,46). Post Hoc
analiz, 5 yildan az c¢alisanlarla 10 yildan fazla ¢alisanlar arasinda anlamli fark
oldugunu gostermektedir. Yani ¢alisan kurumda ne kadar uzun siire kalirsa, kuruma
duygusal olarak baglanma egilimi o kadar artmaktadir. Devam Baglilig1 agisindan da
anlamli farklilik vardir (F = 3,485; p = 0,032). 10 yildan fazla ¢alisanlarin ortalamasi
(18,59), diger iki gruba kiyasla daha yiksektir. Post Hoc sonuglari, bu grubun
Ozellikle 5 yilldan az ¢alisanlara gore anlamli sekilde daha bagli oldugunu
gostermektedir. Normatif Baglilik degiskeninde de fark anlamhidir (F = 6,395; p =
0,002). 10 yildan fazla ¢alisanlarin ortalamasi 32,02 ile en yiiksektir. Bu durum, uzun
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stire ¢aligan bireylerin kuruma karsi daha fazla sorumluluk hissettiklerini ve “kuruma
borglu hissetme” egilimlerinin artidm diisiindiirmektedir. Orgiitsel Baglilik Olgek
Toplami da anlamli sekilde farklilik gostermektedir (F = 8,285; p = 0,000). 10 yildan
fazla ¢alisan bireyler 83,26 ortalama puana sahipken, 5 yil ve daha az ¢alisanlarin
ortalamast 72,27°dir. Bu bulgu, orgiitsel bagliligin deneyim siiresiyle dogru orantili
olarak arttigin1 gostermektedir.

Buna karsilik, risk alma istekliligi, Etki-Profesyonel Saygi, sadakat - katki ve
lider-liye degisimi gibi degiskenlerde calisma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamistir (p > 0,05).

Calismada DFA analizi yapabilmek icin AMOS 21.0 programi kullanilmis ve
faktor yapilar1 incelenmistir. Dogrulayic1 faktdr analizi (DFA), kuramsal bir
temelden destek alarak pek ¢ok degiskenden olusturulan faktorlerin (gizil
degiskenlerin) gergek verilerle ne derece uyum gosterdigini degerlendirmeye yonelik
bir analizdir. Bir bagka anlatimla DFA, 6nceden belirlenmis ya da kurgulanmis bir
yapimin toplanan verilerle ne derece dogrulandigini incelemeyi amaglamaktadir.
Acimlayict faktor analizinde, belirli bir 6n beklenti ya da denence olmaksizin faktor
yiikleri temelinde verinin faktor yapisi belirlenirken DFA, belirli degiskenlerin bir
kuram temelinde onceden belirlenmis faktorler lizerinde agirlikli olarak yer alacagi
seklindeki bir 6ngodriiniin sinanmasina dayanmaktadir (Stimer 2000).

DFA’da smanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum
indeksi kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin kuramsal model ile gercek veriler
arasindaki uyumu degerlendirmelerinde birbirlerine gore giiclii ve zayif yonlerinin
olmasi nedeniyle modelin uyumunun ortaya konulmas: i¢in bircok uyum indeksi
degerinin kullanilmasi 6nerilir. Bunlardan en sik kullanilanlar1 Ki-Kare Uyum Testi
(Chi-SquareGoodness), lyilik Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi
(AGFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI),
Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR veya RMS) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii’diir (RMSEA) (Cole 1987; Stimer 2000).
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Tablo 10: Inovasyon Kiiltiirii Faktorlerine iliskin DFA Uyum Indeksleri

indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Hesaplanan
X?/sd <3 <5 2,732
GFI > 0,95 > 0,90 0,913
AGFI >0,90 > 0,85 0,866
CFlI >0,97 >0,90 0,971
RMSEA <0,05 <0,08 0,079

Bu calismada, Inovasyon Kiiltiirii 6lgeginin DFA ile yapr gecerliligi test
edilmis ve modelin uyum diizeyi genel olarak kabul edilebilir diizeyde bulunmustur.
Ki-kare uyum iyiligi oran1 (y*/sd = 2,732), CFI (0,971) ve RMSEA (0,079) degerleri
kabul edilebilir uyum sinirlar1 igerisinde yer almaktadir. GFI (0,913) ve AGFI
(0,866) indeksleri de kabul edilebilir uyumu karsilamakta olup, modelin genel olarak

tatmin edici bir uyum sundugu goriilmektedir.

a2 IKO1
ﬂ iKO2 l -
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o
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OO0 06006 OVEG O

K12
22 IKO13
82

IKO14
Sekil 2:DFA Diagrami

*TYY=Teknolojik Yenilige Yonelme - RAiI= Risk Alma Istekliligi - Oi= Ogrenme istekliligi- GPY=
Gelecegin Pazarlarina Yonelim
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Tablo 11: Orgiitsel Baglilik Faktorlerine Iliskin DFA Uyum Indeksleri

indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Hesaplanan
X?/sd <3 <5 2,610
GFI > 0,95 > 0,90 0,851
AGFI >0,90 > 0,85 0,815
CFlI >0,97 >0,90 0,910
RMSEA <0,05 <0,08 0,076

Bu calismada, Orgiitsel Baglilik dlgeginin dogrulayici faktdr analizi (DFA)
ile yap1 gegerliligi test edilmis ve modelin uyum diizeyi genel olarak kabul edilebilir
diizeyde bulunmustur. Ki-kare uyum iyiligi oran1 (¥*/sd = 2,610), CFI (0,910) ve
RMSEA (0,076) degerleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer alirken, GFI (0,851)
ve AGFI (0,815) indeksleri kabul edilebilir esiklerin altinda kalmistir. Analiz
siirecinde, faktor yikleri diisiik oldugu icin Madde 16 ve Madde 29 oOlgme
modelinden ¢ikarilmistir. Bu miidahale sonrasinda modelin yapisal gecerliligi

giiclenmis ve genel uyum gostergelerinde iyilesme saglanmistir.
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Sekil 3:DFA Diagrami
*DUBAG: Duygusal Baghlik - DEBAG: Devam Baglilig1 - NOBAG: Normatif Baglilik
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Tablo 12: Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Faktorlerine Iliskin DFA Uyum indeksleri

indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Hesaplanan
X?/sd <3 <5 4,321
GFI > 0,95 > 0,90 0,913
AGFI >0,90 > 0,85 0,852
CFlI >0,97 >0,90 0,971
RMSEA <0,05 <0,08 0,109

Bu calismada, Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim 6lcegine dogrulayict faktor
analizi uygulanmistir. Elde edilen uyum indekslerinden X*/sd = 4,321, GFI = 0,913,
AGFI = 0,852 ve CFI = 0,971 olup, bu degerler kabul edilebilir uyum diizeyindedir.
Ancak RMSEA degeri 0,109 ile kabul edilebilir sinirin iizerinde kalmistir.

91

8
a4

Sekil 4: DFA Diagramm
*DM: Etki-Profesyonel Saygi *SAKA: Sadakat- Katki
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Tablo 13: Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilari

2=35 = = §¢ === o = T B e = X G
S5Z S B% 355 (2°2 2% B9 SFEECE VEZ £¥ 8530
X ZER7 27 [} o K = =]
$7 > 22 OF O§>'5 a Az 2 & =

Teknolojik Yenilige Yonelme ; 1

. A r 818~ 1

Risk Alma Istekliligi b 0,000

A r 7027 7160 1

Ogrenme Istekliligi b 0,000 0,000

. o r 7417 7077 763° 1

Gelecegin Pazarlarina Yonelim b 0,000 0,000 0,000

- o r 9307 912” 863~ 879" 1

Inovasyon Kiiltiirii Ol¢ek Toplam 0 0,000 0,000 0,000 0,000

- r 5387 4517 474~ 5050 550" 1

Duygusal Baghlik P 0,000 0,000 0,000 0000 0,000

Devam Bagliia r 3617 2047 318° 374~ 3747 4020 1

cvam Bagiiigl P 0,000 0,000 0,000 0000 0,000 0,000

Normatif Baglilik r 5177 405~ 488~ 5170 534" 748" 612" 1

ormatit Bagiil P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

- e r 5607 453~ 5097 551" 577" 858 740" 947" 1

Orgiitsel Baglilik Olgek Toplam b 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000 0,000

Etki_Profosvoncl Savar r 3847 403° 453~ 4297 458~ 433" 313" 488" 492" 1

Y e p 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0,000 0,000
Sadakat — Katka r 4037 4227 4527 463~  478° 457" 356 538" 538~ 918" 1
p 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000 0,000
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim r 4027 4217 4627 455°  AT7C 4550 3427 5240 5260 9790 979" 1
Olcegi p 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000

Pearson korelasyon testi
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Teknolojik Yenilige YoOnelme degiskeni ile diger degiskenler arasindaki
iliskilere bakildiginda, Risk Alma Istekliligi (r = 0,818; p < 0,001) ve Inovasyon
Kiiltiirii Olgek Toplami (r = 0,930; p < 0,001) ile pozitif yonde ¢ok kuvvetli iliskiler
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, teknolojik yeniliklere acik olan bireylerin ayni
zamanda risk almaya daha yatkin olduklarim1 ve genel yenilikg¢ilik kiiltiiriinii daha
fazla benimsediklerini gdstermektedir. Ogrenme Istekliligi (r = 0,702; p < 0,001) ve
Gelecegin Pazarlarina Yonelim (r = 0,741; p < 0,001) ile pozitif yonli kuvvetli
iliskiler saptanmistir. Yani, teknolojik yenilige daha agik olan bireyler 6grenmeye
daha istekli olup gelecekteki pazar firsatlarina daha fazla yonelmektedir. Ayrica,
Duygusal Baglilik (r = 0,538; p < 0,001), Normatif Baglilik (r = 0,517; p <0,001) ve
Orgiitsel Baglilik Olgek Toplamu (r = 0,560; p < 0,001) ile pozitif yonlii orta kuvvetli
iligkiler oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, teknolojik yeniliklere yatkin bireylerin
islerine ve kurumlarina daha fazla duygusal ve normatif baglilik gosterdiklerini
ortaya koymaktadir. Diger yandan, Devam Baghlig (r = 0,361; p < 0,001), Etki-
Profesyonel Saygi (r = 0,384; p < 0,001), Sadakat - Katki (r = 0,403; p < 0,001) ve
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,402; p < 0,001) ile de pozitif yonlii
orta kuvvetli iliskiler bulunmustur. Bu durum, teknolojik yenilige acikligin hem
mesleki sadakat hem de lider-iiye iliskileri acisindan olumlu etkiler yaratabilecegini
gostermektedir.

Risk Alma Istekliligi degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, en giiglii iliski Inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplamu ile goriilmiis olup,
aralarinda pozitif yonde ¢ok kuvvetli bir iligki bulunmaktadir (r = 0,912; p < 0,001).
Bu durum, risk alma egilimi yiiksek olan bireylerin ayni zamanda yenilik¢i bir
kiiltiirii daha fazla benimsediklerini gostermektedir. Ayrica, Ogrenme Istekliligi (r =
0,716; p < 0,001) ve Gelecegin Pazarlarina Yonelim (r = 0,707; p < 0,001) ile pozitif
yonlii kuvvetli iliskiler mevcuttur. Bu bulgular, risk almaya istekli bireylerin
ogrenmeye agik olduklarini ve pazarin gelecegine daha cok odaklandiklarini
gostermektedir. Diger yandan, Duygusal Baglilik (r = 0,451; p < 0,001), Normatif
Baghlik (r = 0,405; p < 0,001), Orgﬁtsel Baglilik Olcek Toplam1 (r = 0,453; p <
0,001), Etki-Profesyonel Saygi (r = 0,403; p < 0,001), Sadakat - Katk1 (r = 0,422; p <
0,001) ve Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,421; p < 0,001) ile pozitif

yonlii orta kuvvetli iligkiler bulunmustur. Bu, risk alma egilimi yiiksek olan

50



bireylerin Orglitsel baghilik diizeylerinin de genel olarak daha yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Ogrenme Istekliligi degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, ¢ok kuvvetli iliski Inovasyon Kiiltiirii Olgcek Toplami ile
gozlemlenmistir (r = 0,863; p < 0,001). Bu bulgu, 6grenmeye agik bireylerin ayni
zamanda yenilik¢i bir kiiltiiri giiglii bicimde benimsedigini gostermektedir ve
aralarindaki iliski pozitif yonlii ¢ok kuvvetlidir. Ayrica Gelecegin Pazarlarina
Yonelim ile pozitif yonlii kuvvetli bir iliski vardir (r = 0,763; p < 0,001), bu da
O0grenmeye istekli bireylerin gelecege yonelik stratejik diisiinme egilimlerinin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, Duygusal Baghlik (r = 0,474),
Normatif Bagllik (r = 0,488), Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami (r = 0,509), Etki-
Profesyonel Saygi (r = 0,453), Sadakat - Katki (r = 0,452) ve Cok Boyutlu Lider-Uye
Degisim Olgegi (r = 0,462) ile pozitif yonlii orta kuvvetli iliskiler bulunmustur (tiim
p degerleri < 0,001). Bu sonuglar, 6grenmeye istekli bireylerin ayni zamanda
orgiitlerine karsi daha bagli olduklarim1 ve yoneticileriyle olan iliskilerinde daha
olumlu deneyimler yasadiklarini gostermektedir. Devam Baglilig: ile iliski (r =
0,318; p < 0,001) pozitif yonlii orta kuvvette bir iligskidir. Bu da 6grenmeye istekli
bireylerin, kurumda kalmaya yonelik devam bagliliklarinin bir dl¢ide daha fazla
oldugunu gostermektedir.

Gelecegin Pazarlarina Yonelim degiskeni ile diger degiskenler arasindaki
iliskilere bakildiginda, en yiiksek korelasyon degeri Inovasyon Kiiltiirii Olgek
Toplami ile bulunmustur (r = 0,879; p < 0,001). Bu sonug, gelecege yonelik stratejik
diisiinen bireylerin ayn1 zamanda yenilik¢i bir orgiit kiiltlirlinii ¢ok kuvvetli sekilde
benimsedigini gostermektedir. Aralarindaki iliski pozitif yonlii ve ¢ok kuvvetlidir.
Ayrica Orgiitsel Baghlik Olgek Toplami (r = 0,551), Normatif Baglilik (r = 0,517) ve
Duygusal Baglilik (r = 0,505) ile pozitif yonlii orta kuvvette iliskiler bulunmustur.
Bu bulgular, gelecegin pazarlarina odaklanan bireylerin kurumlarina daha bagl,
ozellikle duygusal ve normatif anlamda daha sorumluluk sahibi olduklarim
gdstermektedir. Bunun yaninda, Sadakat - Katki (r = 0,463), Cok Boyutlu Lider-Uye
Degisim Olgegi (r = 0,455) ve Etki-Profesyonel Saygi (r = 0,429) ile de pozitif yonlii
orta kuvvette iliskiler gézlemlenmistir. Bu durum, gelecegi diisiinen bireylerin hem
liderleriyle olan iligkilerinde hem de mesleki katki ve sadakat anlaminda gii¢lii baglar
gelistirdigini gostermektedir. Devam Bagliligi (r = 0,374) ile olan iligski de pozitif
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yonlii olup orta kuvvette bir diizeydedir; yani gelecege yonelen bireylerin kurumda
kalma egilimleri de belirli dl¢lide yiiksektir.

Inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplamu ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, en yiiksek korelasyon degeri Orgiitsel Baghilik Olgek Toplami ile
gbzlemlenmistir (r = 0,577; p < 0,001). Bu sonug, yenilik¢i bir kiiltiirli benimseyen
bireylerin kuruma olan bagliliklarinin da daha yiiksek oldugunu gdstermekte ve
aralarindaki iliskinin pozitif yonlii ve orta kuvvette oldugunu ortaya koymaktadir.
Ayni sekilde Duygusal Baghlik (r = 0,550) ve Normatif Baglilik (r = 0,534) ile de
pozitif yonlii orta kuvvette iligkiler bulunmustur. Bu bulgular, yenilikg¢ilik odakl
bireylerin kuruma karst hem duygusal bag hissettiklerini hem de etik ve sorumluluk
temelli baghilik gelistirdiklerini gostermektedir. Ayrica, Sadakat - Katki (r = 0,478),
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,477) ve Etki-Profesyonel Sayg1 (r =
0,458) ile de pozitif yonlii orta kuvvette iligkiler bulunmustur. Bu sonuglar,
yenilikg¢ilik kiiltiiriinii benimseyen bireylerin hem liderleriyle olan iligkilerinde daha
saglikli etkilesim kurduklarini hem de mesleki sadakatlerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Devam Bagliligi (r = 0,374) ile olan iliski de pozitif yonlii ve orta
kuvvette olup, inovatif bireylerin kurumda kalma egilimlerinin bir 6lgiide giigli
oldugunu ortaya koymaktadir.

Duygusal Baghlik degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iligkilere
bakildiginda, en yiiksek iliski Orgiitsel Bagllik Olgek Toplami ile gdzlemlenmistir (r
= 0,858; p < 0,001). Bu sonug, duygusal olarak kurumuna bagl bireylerin aym
zamanda genel orgiitsel bagliliklarinin da ¢ok yiiksek oldugunu gostermektedir ve bu
iligski pozitif yonlii ¢ok kuvvetlidir. Ayrica Normatif Baglilik ile de ¢ok gii¢lii bir
ilisgki bulunmustur (r = 0,748; p < 0,001); bu durum, kuruma duyulan duygusal
baghlik ile bireyin gorev ve sorumluluk bilinciyle bagl olmasinin yiliksek diizeyde
birlikte hareket ettigini gostermektedir. Diger yandan, Sadakat - Katki (r = 0,457),
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,455), Etki-Profesyonel Saygi (r =
0,433) ve Devam Baglilig: (r = 0,402) ile olan iligkiler pozitif yonlii ve orta kuvvette
olup, duygusal baglilig1 yiiksek bireylerin liderleriyle olan iliskilerinin daha olumlu,
kurumda kalmaya dair istekliliklerinin daha fazla ve mesleki saygilarimin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar genel olarak, bireylerin kuruma
duydugu duygusal baglhlik ile orgiitsel sadakat, liderle olan iliski kalitesi ve genel

baglilik yapisi arasinda anlamli ve giiglii bir bag bulundugunu gostermektedir.
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Devam Bagliligt degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, en yiiksek iliski Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami ile gdzlemlenmistir (r
= 0,740; p < 0,001). Bu bulgu, bireylerin kuruma kalma zorunlulugu hissettiklerinde
genel orgiitsel baglilik diizeylerinin de yliksek oldugunu gostermektedir ve bu iligki
pozitif yonlii kuvvetlidir. Ayrica, Normatif Baghlik ile olan iliski de oldukca
yiiksektir (r = 0,612; p < 0,001) ve bu da bireylerin kuruma zorunluluktan baglh
hissettiklerinde ayn1 zamanda gorev ve sorumluluk bilinciyle de hareket ettiklerini
gostermektedir; iliski pozitif yonlii kuvvetlidir. Diger yandan, Sadakat - Katki (r =
0,356), Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,342) ve Etki-Profesyonel
Saygi (r = 0,313) ile olan iliskiler pozitif yonlii orta kuvvettedir. Bu bulgular, devam
baglilig1 yiiksek olan bireylerin sadakat duygusu, yoneticileriyle olan iligkileri ve
mesleki saygilariyla da anlamli bir sekilde iligkili oldugunu gdstermektedir.

Normatif Baglilik degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, en giiclii iliski Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami ile gdzlemlenmistir (r
= 0,947; p < 0,001). Bu deger, pozitif yonlii cok kuvvetli bir iliskiyi ifade eder ve
kuruma karsi gorev ve sorumluluk hissiyle bagli olan bireylerin genel orgiitsel
bagliliklarinin da ¢ok yiiksek diizeyde oldugunu gosterir. Bunun yaninda, Sadakat -
Katk1 (r = 0,538), Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,524) ve Etki-
Profesyonel Saygi (r = 0,488) ile olan iligkiler pozitif yonlii orta kuvvettedir. Bu da
normatif baglilig1 yiiksek bireylerin islerine daha sadik, yoneticileriyle daha etkili
iliskiler icinde olduklarmi ve mesleki saygi algilarinin da daha gii¢lii oldugunu
gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik Olgek Toplami degiskeni ile diger degiskenler arasindaki
iligkiler incelendiginde, en yiiksek iliski Sadakat - Katki (r = 0,538; p < 0,001) ile
goriilmiistiir ve bu iligki pozitif yonlii orta kuvvettedir. Bu bulgu, kuruma genel
olarak baglilig1 yiiksek olan bireylerin ayn1 zamanda is yerlerine sadakat gostermeye
ve katkida bulunmaya da daha istekli olduklarin1 gostermektedir. Bununla birlikte,
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi (r = 0,526; p < 0,001), Etki-Profesyonel
Saygi (r = 0,492; p < 0,001) degiskenleriyle de pozitif yonlii orta kuvvette anlaml
iliskiler elde edilmistir.

Etki-Profesyonel Saygi degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, en yiiksek iliski Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi ile
gozlemlenmistir (r = 0,979; p < 0,001). Bu iligki pozitif yonlii ve ¢ok kuvvetlidir, bu
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da c¢alisanlarin yoneticileriyle olan iliskileri giiclendikce mesleklerine olan
saygilarinin da ¢ok giiclii sekilde arttigin1 gostermektedir. Benzer sekilde, Sadakat -
Katk1 degiskeniyle de pozitif yonlii cok kuvvetli bir iliski bulunmustur (r = 0,918; p
< 0,001). Bu sonug, mesleki saygisi yiiksek bireylerin kuruma daha sadik oldugunu
ve katki saglamaya istekli olduklarini ortaya koymaktadir.

Sadakat - Katki degiskeni ile diger degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, en giiclii iliski Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi ile
gozlemlenmistir (r = 0,979; p < 0,001). Bu iliski pozitif yonlii ve ¢cok kuvvetlidir, bu
da calisanlarin yoneticileriyle kurduklari kaliteli iligkilerin, kuruma olan sadakatlerini

ve katki saglama isteklerini biiyilik dl¢lide artirdigin1 gostermektedir.
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BOLUM VII

ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliim aragtirma sorularma gore soz konusu degiskenler arasindaki
iliskileri test etmek igin yiiriitiilen istatistiksel analizleri sunmaktadir. Orgiitsel
baghilik diizeyini agiklayan degiskenlerin belirlenmesi ve Cok Boyutlu Lider-Uye
Degisiminin alt boyutlarin, yenilikeilik kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide diizenleyici rol oynayip oynamadigini test etmek amaciyla hiyerarsik
regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon analizleri, IBM SPSS 26.0 programi
kullanilarak ger¢eklestirilmistir.

Birinci agamada (Ana Etki Modeli), lider-iiye degisimi alt boyutlar1 (Etki —
Profesyonel Saygi ve Sadakat — Katki) ile Inovasyon Kiiltiirii dlcegi ya da alt
boyutlarindan biri birlikte modele dahil edilmistir. Bu asamada, bagimsiz
degiskenlerin orgiitsel baghlik {izerindeki dogrudan etkileri test edilmistir. Ikinci
asamada (etkilesim modeli) ise, diizenleyici degisken ile Inovasyon Kiiltiirii alt
boyutlar1 arasinda olusturulan ¢arpim terimleri (etkilesim terimleri) modele
eklenmistir. Bu sayede, lider-iiye etkilesiminin yenilik¢ilik kiiltlirii ile Orgitsel
baghlik arasindaki iliski tizerinde anlamli bir diizenleyici rol oynayip oynamadigi
incelenmistir.

Her bir modele iligkin olarak, modelin agiklayicilik diizeyini gosteren R? ve
diizeltilmis R? degerleri hesaplanmistir. Ayrica, modelin genel anlamliligim
degerlendirmek amaciyla varyans analizine (ANOVA) dayali F ve p degerlerine yer
verilmistir. Bunun yani sira, her bir bagimsiz degiskenin orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini ortaya koymak lizere regresyon katsayilart (), standartlagtirilmis beta
katsayilar1 ile birlikte t ve p degerleri raporlanmistir. Ayrica her modelin ikinci
asamasinda hesaplanan AR? (R? degisim katsayisi) araciligiyla, etkilesim terimlerinin
modele anlaml1 bir katki saglayip saglamadigi degerlendirilmistir. Anlamlilik diizeyi

olarak p < .05 kriteri esas alinmistir.
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Tablo 14: Inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplami ve Cok Boyutlu Lider-Uye Degisim Olgegi
Degiskenlerinin Orgiitsel Baglhlik Uzerindeki Etkileri

ANOVA Katsay1

1. Adim R2 Adj.R2 R2 F P Beta t p

Inovasyon Kiiltiirii

Olgek Toplami 0422 8,065 0,000

0,414 0,409 0,414 98,086 0,000
Cok Boyutlu Lider-

Uye Degisim Olgegi 0,325 6,210 0,000

2. Adim

Inovasyon Kiiltiirii

Olgek Toplami 0,070 0,558 0,578

Cok Boyutlu Lider-

Uye Degisim Oleegi -0,065 -0,474 0,636

0,433 0,427 0,019 70,543 0,000
Inovasyon Kiiltiirii

Olgek Toplami*Cok

Boyutlu Lider-Uye

Degisim Olgegi

0,652 3,0/8 0,002

Bu c¢alismada, orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen degiskenler olarak ¢ok
boyutlu lider-iiye degisimi ve yenilik¢ilik kiiltiirii degiskenleri ele alinmis; ayrica
Cok Boyutlu Lider-Uye Degisiminin bu iliski {izerindeki diizenleyici rolii
incelenmistir. Analiz, hiyerarsik regresyon yontemi ile iki asamali olarak
gerceklestirilmistir. ilk asamada temel etkiler (ana etkiler) test edilmis, ikinci
asamada ise etkilesim terimi modele dahil edilerek diizenleyici etki analiz edilmistir.

Birinci modelde, inovasyon Kiiltiirii Olgek Toplami ve Cok Boyutlu Lider-
Uye Degisim Olgegi degiskenlerinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkileri test
edilmistir. Model anlamli bulunmustur, F = 98,086, p < .001. Bu modelde yer alan
degiskenler, Orgiitsel baglhilik diizeyindeki toplam varyansin = %41,4’linii
aciklamaktadir (R? = .414, Diizeltilmis R* = .409). Regresyon katsayilarma gore,
Inovasyon Kiiltiirii degiskeninin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi bulunmustur (B = 422, t = 8.065, p < .001). Benzer sekilde, Lider-Uye
Degisim Diizeyi de orgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve pozitif bir belirleyici unsur
olarak ¢ikmistir (B = .325, t = 6.210, p < .001). Bu bulgular, orgiitsel baglilik
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diizeyinin hem yenilik¢i bir kiiltlir hem de olumlu lider-iiye iliskileri tarafindan
desteklendigini gostermektedir.

Ikinci asamada modele etkilesim terimi (Inovasyon Kiiltiirii x Lider-Uye
Degisimi) eklenmistir. Modelin genel anlamliligi korunmus olup, agiklanan varyans
orani artmistir (R? = .433, Diizeltilmig R? = .427). Etkilesim teriminin modele katkis1
anlamli bulunmustur (AR? = .019), F(3, N-4) = 70,543, p < .001.Bu asamada,
Inovasyon Kiiltiirii’niin dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir (B = .070,
t = 0.558, p = .578). Aym sekilde, Lider-Uye Degisim Olcegi'nin de ana etkisi bu
adimda anlamli bulunmamistir (B = —.065, t = —0.474, p = .636). Ancak etkilesim
terimi anlamli ve pozitif yonde bulunmustur (f = .652, t = 3.078, p =.002).

Bu sonug, yenilik¢ilik kiiltiiri diizeyi yiikseldikge, lider-iiye degisim
iligkisinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin daha da gii¢lendigini gdstermektedir.
Baska bir ifadeyle, yenilikeilik kiiltiirii 6rgiit i¢inde yiliksekse, calisanlarin liderleriyle
kurduklan giiclii iligkiler, orgiitsel bagliliklarin1 daha fazla artirmaktadir. Elde edilen
bulgular, orgiitsel bagliligin hem lider-iiye etkilesimi hem de inovatif kiiltiirel
ozelliklerden etkilendigini ve bu iki degiskenin birlikte ele alinmasinin orgiitsel
baghlik diizeyini daha iyi agikladigmi ortaya koymaktadir. Ozellikle etkilesim
teriminin anlamlilig1, Cok Boyutlu Lider-Uye Degisiminin bu iliskide diizenleyici bir

rol iistlendigini dogrulamaktadir.

Tablo 15: Teknolojik Yenilige Yonelme ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskide LMX Alt
Boyutlarinin Diizenleyici Rolii

ANOVA Katsay1
1. Adim R2 Adj. R2 DeltaR2 F p Beta t p
Teknolojik Yenilige
0,410 8,269 0,000
Yonelme
] 0,430 0,424 0,430 69,744 0,000
Etki - Profesyonel Saygi -0,060 -0,438 0,662
Sadakat - Katk1 0,419 3,631 0,000
2. Adim
Teknolojik Yenilige
0,044 0,316 0,753
Yonelme
] 0,447 0,437 0,017 44,452 0,000
Etki - Profesyonel Saygi -0,168 -0,599 0,550
Sadakat - Katki 0,245 0,885 0,377
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Tablo 15’in devam1

Teknolojik Yenilige

Yonelme*Etki - 0,233 0,470 0,639
Profesyonel Saygi

Teknolojik Yenilige

Yo6nelme*Sadakat - 0,334 0,692 0,490
Katki

Bu modelde, oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkileri incelemek amaciyla
bagimsiz degisken olarak Teknolojik Yenilige Yonelme alinmistir. Ayrica, Etki -
Profesyonel Saygi ve Sadakat — Katkiin bu iliskideki diizenleyici rolii etkilesim
terimleri iizerinden test edilmistir. ikinci adimda ise bu degiskenlerin etkilesim
terimleri modele dahil edilerek diizenleyici etkiler test edilmistir. Analiz hiyerarsik
regresyon yontemi ile yiiriitiilmiistiir.

Birinci asamada, oOrgiitsel baglilik iizerindeki temel etkiler incelenmistir.
Model anlamli bulunmustur, F = 69,744, p < .001. Modelin agiklayicilig1 yiiksektir
(R? = .430, Diizeltilmis R? = .424). Regresyon katsayilar1 incelendiginde, Teknolojik
Yenilige Yonelme degiskeni Orgiitsel bagliligi anlamli diizeyde pozitif yonde bir
etkiye sahip olup (B = .410, t = 8.269, p < .001), bu sonug teknoloji odakli
yenilikg¢ilik kiiltliriintin 6rgiit i¢i baglilikla dogrudan iliskili oldugunu gostermektedir.
Etki - Profesyonel Saygi alt boyutu orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etki
gostermemektedir (B = —.050, t = —0.438, p = .662). Buna karsin, Sadakat - Katk alt
boyutu anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olarak bulunmustur (f = .419, t = 3.631, p
<.001). Bu bulgu, liderin sadakat ve katki boyutunda gosterdigi etkilesimin orgiitsel
baglilig1 artirdigini gostermektedir.

Ikinci asamada modele etkilesim terimleri dahil edilerek diizenleyici etkiler
test edilmistir. Modelin genel anlamliligi korunmustur; F = 44,452, p < .001. Ancak,
modelin agiklanan varyans oranindaki artis sinirh diizeyde kalmistir (AR? = .017). Bu
asamada, Teknolojik Yenilige Yonelme degiskeninin etkisi anlamini yitirmistir (f =
.044, t = 0.316, p = .753). Ayn1 sekilde, Etki - Profesyonel Sayg1 (p = —.168, t = —
0.599, p = .550) ve Sadakat - Katki (B = .245, t = 0.885, p = .377) alt boyutlarinin ana
etkileri de anlamli degildir. Etkilesim terimleri incelendiginde Teknolojik Yenilige
Yonelme x Etki - Profesyonel Saygi etkilesimi anlamli degildir (B = .233, t = 0.470,
p = .639). Teknolojik Yenilige Yonelme x Sadakat - Katki etkilesimi de anlaml
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bulunmamistir (B = .334, t = 0.692, p = .490). Bu bulgular, Etki - Profesyonel
Saygive Sadakat - Katki degiskenlerinin teknolojik yenilige yonelme degiskeni ile

orglitsel bagllik arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynamadigini gostermektedir.

Tablo 16:Risk Alma Istekliligi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskide LMX Alt
Boyutlarinin Diizenleyici Rolii

ANOVA Katsay1
1. Adim R2  Adj.R2 DeltaR2 F p Beta t p
Risk Alma Istekliligi 0,275 5,153 0,000

Etki - Profesyonel
0,352 0,345 0,352 50,115 0,000 -0,041 -0,335 0,738

Saygi

Sadakat - Katki 0,460 3,731 0,000
2. Adim

Risk Alma 1stekliligi -0,004 -0,034 0,973

Etki - Profesyonel

-0,222 -0,549 0,583
Saygi
Sadakat - Katki 0,326 0,823 0,411
Risk Alma
. 0,365 0,353 0,013 31,551 0,000
Istekliligi*Etki - 0,301 0,484 0,629
Profesyonel Saygi
Risk Alma
Istekliligi*Sadakat - 0,211 0,349 0,727

Katki

Bu modelde, orgiitsel baglilik diizeyinin belirlenmesinde risk alma istekliligi
ve lider-iiye degisim alt boyutlar1 (Etki - Profesyonel Saygi ve Sadakat - Katki) temel
bagimsiz degiskenler olarak ele alinmistir. Ayrica, Etki - Profesyonel Saygive
Sadakat — Katkinin bu iligskideki diizenleyici rolii etkilesim terimleri iizerinden test
edilmistir. Model, hiyerarsik regresyon yontemiyle iki asamali olarak analiz
edilmistir.

[k asamada, orgiitsel baglilik iizerindeki temel etkiler test edilmistir. Model
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur; F= 50,115, p <.001. Modelin agiklayicilik
diizeyi yiiksek sayilabilecek bir seviyededir (R? = .352, Diizeltilmis R? = .345). Risk
Alma Istekliligi, orgiitsel baglhiligi anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir (B =
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275,t=15.153, p <.001). Bu sonug, yenilik¢i ve cesaretlendirici bir 6rgiit kiiltiiriiniin
baglhlik diizeylerini artirdigim1  gostermektedir. Etki - Profesyonel Saygi alt
boyutunun bu agamada orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir
(B=-.041, t = -0.335, p = .738). Buna karsin, Sadakat - Katki alt boyutu orgiitsel
baglilig1 anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir (f = .460, t = 3.731, p <.001).
Bu bulgu, orgiit i¢i giiven, sadakat ve karsilikli destek iliskisinin orgiitsel baglilig
artirici etkisine isaret etmektedir.

Ikinci asamada modele Risk Alma Istekliligi x Etki - Profesyonel Saygi ve
Risk Alma Istekliligi x Sadakat - Katk1 etkilesim terimleri dahil edilmistir. Model
genel olarak anlamli kalmistir; F= 31,551, p <.001. Ancak modele eklenen etkilesim
terimlerinin aciklayici giiciinde ¢ok sinirl bir artis gézlemlenmistir (AR? = .013). Bu
durum, diizenleyici etkilerin zayif oldugunu diisiindiirmektedir. Bu asamada, Risk
Alma lstekliligi degiskeninin etkisi anlamlihigin kaybetmistir (p = —.004, t = —0.034,
p =.973). Ayn1 sekilde, Etki - Profesyonel Saygi (B =—-.222, t = -0.549, p = .583) ve
Sadakat - Katki (B = .326, t = 0.823, p = .411) alt boyutlarinin etkileri de bu adimda
anlamli bulunmamistir. Etkilesim terimleri incelendiginde Risk Alma Istekliligi x
Etki - Profesyonel Saygi etkilesimi anlamli degildir (B = .301, t = 0.484, p =
.629).Risk Alma Istekliligi x Sadakat - Katki etkilesimi de anlamli bulunmamistir (B
= .211, t = 0.349, p = .727). Model 3’iin birinci adiminda, risk alma istekliligi ve
lider-tiye etkilesiminde sadakat-katki boyutu, orgiitsel bagliligi anlamli sekilde
etkilerken; ikinci adimda modele dahil edilen etkilesim terimlerinin anlamh
cikmamasi, Etki - Profesyonel Saygi ve Sadakat — Katkinin bu iligkiler {izerinde

diizenleyici bir etkiye sahip olmadigin1 géstermektedir.

Tablo 17: Ogrenme Istekliligi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskide LMX Alt
Boyutlarinin Diizenleyici Rolii

ANOVA Katsay1
) Delta
1. Adim R2  Adj.R2 F p Beta t p
R2
Ogrenme istekliligi 0,339 6,348 0,000

Etki - Profesyonel
S 0,380 0373 0,380 56,562 0,000 -0,097 -0,809 0,419
aygl

Sadakat - Katki 0,474 3,958 0,000

60



Tablo 17°nin devam

2. Adim

Ogrenme 1stekliligi 0,113 0,926 0,355
Etki - Profesyonel

-0,118 -0,658 0,511
Saygi
Sadakat - Katki 0,115 0,823 0,411
Ogrenme
. 0,430 0,420 0,050 41,525 0,000
Istekliligi*Etki - 0,085 0,373 0,709
Profesyonel Saygi
Ogrenme
1stekliligi*Sadakat- 0,493 4,441 0,000

Katki

Bu modelde, orgiitsel bagliigm etkileyen degisken olarak Ogrenme
Istekliligi, ¢ok boyutlu lider-iiye degisim 6lceginin alt boyutlar1 olan Etki -
Profesyonel Saygi ve Sadakat - Katki ile birlikte degerlendirilmis; ayrica Etki -
Profesyonel Saygive Sadakat — Katkinin bu iliskiler tizerindeki diizenleyici etkisi
analiz  edilmistir. Hiyerarsik regresyon yontemiyle iki asamali analiz
gerceklestirilmistir. Ik asamada, orgiitsel baglilik iizerindeki dogrudan etkiler test
edilmistir. Model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur; F = 56,562, p < .001.
Modelin acgiklayicilik diizeyi oldukca yiiksektir (R* = .380, Diizeltilmis R* = .373).
Ogrenme Istekliligi, orgiitsel baglilig1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. (B =
339, t = 6.348, p < .001). Bu sonug, 6grenmeye acik ve gelisim odakli bir orgiit
kiiltiirlintin ¢calisan bagliligini1 destekledigini gostermektedir. Etki - Profesyonel Saygi
alt boyutunun bu asamada etkisi anlamli degildir (f = —.097, t = —-0.809, p = .419).
Buna karsin, Sadakat - Katki alt boyutu giiclii ve anlamli bir diizenleyici olarak one
cikmaktadir (B = .474, t =3.958, p <.001). ikinci asamada modele etkilesim terimleri
dahil edilmistir. Model genel anlamda anlamli kalmaya devam etmistir; F = 41,525,
p < .001. Modelin agiklanan varyansinda anlamli bir artis elde edilmistir (AR? =
.050), bu da moderasyon etkisinin varligmi diisiindiirmektedir. Bu asamada,
Ogrenme Istekliligi degiskeni dogrudan etkisini kaybetmis (B = .113, t = 0.926, p =
.355), Etki - Profesyonel Saygi1 (B = —.118, t = -0.658, p = .511) ve Sadakat - Katk1
(B=.115,t=0.823, p =.411) alt boyutlarinin da etkileri anlaml1 olmamustir.
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Ancak, etkilesim terimlerinden biri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Ogrenme Istekliligi x Sadakat - Katki etkilesimi anlamli ve pozitif bir yondedir (B =
493, t = 4.441, p < .001). Buna karsin, Ogrenme Istekliligi x Etki - Profesyonel
Sayg1 etkilesimi anlamhi degildir (B = .085, t = 0.373, p = .709). Model 4’iin ikinci
adiminda elde edilen sonuglar, orgiitte 6grenme istekliligi yiiksek oldugunda, liderin
sadakat ve katki temelli etkilesiminin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin belirgin
sekilde giiclendigini ortaya koymaktadir. Baska bir ifadeyle, sadakat ve katkiya
dayali lider-iiye iligkileri, ancak c¢alisanlarin 6grenmeye istekli oldugu ortamlarda

baglilig1 anlamli diizeyde artirmaktadir.

Tablo 18: Gelecegin Pazarlarma Yénelim ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki fliskide LMX Alt
Boyutlariin Diizenleyici Rolii

ANOVA Katsay1
Adj. Delta
1. Adim R2 F p Beta t p
R2 R2

Gelecegin Pazarlarina
0,384 7,349 0,000

Yo6nelim

. 0,406 0,399 0,406 62,998 0,000
Etki - Profesyonel Saygi -0,024 -0,207 0,836
Sadakat — Katki 0,383 3,216 0,001
2. Adim

Gelecegin Pazarlarina
0,126 1,008 0,314

Y o6nelim

Etki - Profesyonel Saygi -0,044 -0,265 0,792
Sadakat — Katk1 0,010 0,066 0,947
Gelecegin Pazarlarina 0,445 0,435 0,040 44,188 0,000

Yonelim*Etki - -0,015 -0,067 0,947

Profesyonel Saygi
Gelecegin Pazarlarina

0,608 3,880 0,000
Yonelim*Sadakat - Katki

Bu modelde, orgiitsel bagliligi incelemek iizere Gelecegin Pazarlarina
Yonelim degiskeni ile birlikte, lider-iiye degisim 6l¢eginin alt boyutlart olan Etki -
Profesyonel Saygi ve Sadakat - Katki kullanilmis; ikinci asamada diizenleyici

etkilerin test edilebilmesi amaciyla etkilesim terimleri dahil edilmistir. Regresyon
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analizi, iki asamali olarak hiyerarsik regresyon yontemi ile gergeklestirilmistir.
Birinci adimda, orgiitsel baglilik iizerindeki temel etkiler test edilmistir. Model
anlamli bulunmus; F = 62,998, p < .001. Bu modelde agiklanan varyans orani
yiiksektir (R? = .406, Diizeltilmis R? = .399). "Bagimsiz degiskenlerden Gelecegin
Pazarlarina Yonelim degiskeni oOrglitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir (B = .384, t = 7.349, p < .001). Bu sonug, gelecege doniik stratejik
vizyona sahip oOrgiitlerde calisan bagliliginin yiiksek olabilecegini gostermektedir.
Etki - Profesyonel Saygi degiskeni bu asamada anlamli bir etkileyici degildir (f = —
024, t = —0.207, p = .836). Diger yandan, Sadakat - Katki alt boyutu anlamli bir
pozitif etkileyici olarak bulunmustur (B = .383, t = 3.216, p = .001). Ikinci adimda
etkilesim terimleri analize dahil edilmistir. Model genel olarak anlamli kalmis ve
aciklanan varyansta anlamli bir artis elde edilmistir; F = 44,188, p < .001, AR? =
.040.Bu asamada, Gelecegin Pazarlarina Yonelim degiskeninin dogrudan etkisi
anlamliligmi yitirmistir (B = .126, t = 1.008, p = .314). Aym sekilde, Etki -
Profesyonel Saygi (B = —.044, t = -0.265, p = .792) ve Sadakat - Katk: (f =.010, t =
0.066, p =.947) degiskenleri de dogrudan etkileyici olarak anlamli bulunmamaistir.

Ancak etkilesim terimleri incelendiginde su bulgular elde edilmistir.
Gelecegin Pazarlarina Yonelim x Etki - Profesyonel Saygi etkilesimi istatistiksel
olarak anlamli degildir (B = —.015, t = -0.067, p = .947). Buna karsilik, Gelecegin
Pazarlarina Yonelim % Sadakat - Katki etkilesimi anlamli ve pozitif yondedir (B =
608, t = 3.880, p < .001). Model 5 sonuglari, orgiitte gelecegin pazarlarina doniik
vizyoner bir yaklasim ile sadakat-katki odakli lider-iye iliskileri birlikte
degerlendirildiginde, Orgiitsel baglilik diizeylerinin anlamli 6lclide  arttigim
gostermektedir. Bu durum, gelecege doniik stratejik yonelimin, 6zellikle sadakat ve
katki temelli liderlik etkilesimiyle birlestiginde, ¢alisan baglilig1 iizerinde belirgin
sekilde giiclendirici bir etki yarattigini ortaya koymaktadir.

Genel olarak elde edilen bulgular, yenilikgilik kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik
tizerinde dogrudan pozitif etkili oldugunu ve bu iliskinin lider-liye etkilesimi
baglaminda farkli sekillerde diizenleyici etkisinin oldugunu gostermektedir. Sadakat-
katki boyutunun bu iliskiyi giliclendirdigi goziikmektedir. Bu durum, LMX'in alt
boyutlarmin orgiitsel siireglerde farkli roller iistlenebilecegini ve her bir boyutun

orgiitsel dinamikleri 6zgiin bigimde etkileyebilecegini ortaya koymaktadir. Bulgular,
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yonetsel uygulamalar agisindan liderlerin ¢alisanlarla kurdugu iligkinin niteligini

farkli yonleriyle degerlendirmeleri gerektigine isaret etmektedir.
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BOLUM VIII

SONUC/TARTISMA

Arastirmada calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri ile yenilik¢ilik kiiltiirii
algilar1 arasindaki iliski incelenmis ve bu iliskide LMX’in diizenleyici roli
degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede, organizasyonlarda yenilik¢i bir kiiltiirin gelisimi
ve calisan bagliliginin artirtlmasinda lider-iiye iliskilerinin oynadigi roliin daha
derinlemesine anlasilmas1 hedeflenmistir.

Orgiitsel baglilik ve yenilikgilik Kkiiltiiriirii arasmdaki iliskide LMX’in
diizenleyici etkisini test etmeden Once, Orglitsel baglilik ve yenilike¢ilik kiiltiirii
arasindaki iliskinin pozitif olup olmadig arastirilmistir. Regresyon analizi sonucunda
elde edilen bulgular orgiitsel baglilik diizeyleriyle yenilikgilik kiltiirii algilart
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunduguna dair o6nemli c¢iktilar
sunmaktadir. Bu bulgu, yenilik¢ilik odakli bir kiiltliriin, ¢alisanlarin orgiite daha
giiclii bir aidiyet gelistirmelerine katki sagladigim gostermektedir. Ozellikle
calisanlar, kurumlarinin yaratici diislinceyi, 6grenmeyi ve risk almayi tesvik ettigini
algiladiklarinda, orgiitsel amaclarla daha fazla 6zdeslesmekte ve goniillii olarak katki
sunmaktadirlar (Cheng ve Wang 2025). Bu durum, yenilikgilik kiiltiiriiniin sadece
rekabet avantaji1 saglamakla kalmadigini, ayn1 zamanda ¢alisan baglilig1 agisindan da
onemli bir stratejik unsur oldugunu ortaya koymaktadir. Nitekim savunma sanayi
Ozelinde yapilan bazi caligmalarin sonuglarina bakildiginda liderlerin c¢alisanlar
destekleyici yaklagimlarinin, yenilik¢i kiiltlirii gelistirdigini ve c¢alisan bagliligini
artirdigini yoniinde olmustur (Demirtas 2018).

Bu baglamda gergeklestirilen c¢esitli calismalar, oOrgiitsel bagliligin
calisanlarin yenilik¢i davranislarini tesvik eden bir temel olusturdugunu ve bu
durumun yenilikgilik kiiltlirlinlin gelisimine 6nemli dl¢lide katki sagladigini ortaya
koymaktadir. Nguyen vd. (2019), Vietnam bilisim sektdriinde yiirtittiikleri
arastirmada, orgiitsel bagliligin calisan yenilik¢ilik iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi oldugunu belirlemislerdir. Benzer sekilde, Uzkurt ve c¢alisma arkadaglari
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(2013), Tirkiye bankacilik sektoriinde gergeklestirdikleri c¢aligmada, oOrgiitsel
kiltiiriin  firma performanst tizerindeki etkisinin dogrudan degil, yenilikgilik
araciligiyla dolayl olarak ortaya ¢iktigini ve bu baglamda yenilik¢iligin araci bir rol
iistlendigini ifade etmislerdir. Ote yandan, Ma (2024) tarafindan Cin’deki KOBI
yoneticileriyle yiiriitiilen arastirmada, oOrglitsel baglilik, inovatif kiiltir ve 0z-
yeterliligin yenilik¢ilik yetkinligi lizerinde anlamli etkileri oldugu saptanmistir. S6z
konusu bulgular, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi agisindan,
yiiksek baglilik diizeyine sahip ¢alisanlara yatirirm yapmanin ve yenilik¢ilik
kiiltiirlinti tegvik etmenin stratejik bir gereklilik oldugunu gostermektedir.

Onceki caligmalar, orgiitsel baglilik ile yenilikcilik kiiltiirii arasindaki
iliskinin kuvvetli oldugunu ortaya koymustur (Kurtulus 2020). Calisanlarin orgiite
duydugu baglhlik, yenilik¢i diisiinme ve yenilikgilik siireclerine katilma isteklerini
dogrudan etkilemektedir (Meyer ve Allen 1997; Eisenberger vd. 2001). Bununla
birlikte, bu iliskinin belirleyici bir faktorii olarak lider-iiye etkilesimi (LMX) 6n
plana c¢ikmaktadir. LMX teorisi, liderin ve c¢alisanlarin bireysel iliskilerinin
kalitesinin, calisanlarin motivasyonu, baglilig1 ve performansi iizerinde giiglii etkiler
yarattigini savunmaktadir (Graen ve Uhl-Bien 1995; Mascareno vd. 2020). Bu
baglamda, liderin ¢alisanlarima profesyonel saygi gostermesi ve onlara etki alani
tanimasi, c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarin1 artirmakla kalmayip, aynm1 zamanda
yenilik¢i katkilarda bulunma istekliliklerini de giiglendirmektedir (Olsson vd. 2012;
Abu Orabi vd. 2024).

Ancak literatiir taramasi, LMX’in oOrgiitsel baglilik ve yenilikgilik kiiltiirii
arasindaki iligkiyi diizenleyen etkilerini daha derinlemesine inceleyen c¢alismalarin
sinirli oldugunu gostermektedir. Cogu oOnceki arastirma, LMX’in bu iki faktor
arasindaki iligkiyi dolayli bir sekilde ele almis ve LMX’in alt faktorleri iizerinden
yapilan kapsamli analizlere yeterince yer verilmemistir. Bu calisma, LMX’in
diizenleyici roliinii savunma sanayi ¢alisanlari iizerinde daha ayrintili bir bigimde ele
alarak, lider-iiye iliskilerinin ¢aligan baglilig1 ve yenilik¢ilik arasindaki iligkiyi nasil
sekillendirdigini ortaya koymay1 amaglamistir.

Ikinci arastirma sorusu olan LMX’in alt boyutlarinin (etki, sadakat, katki ve
profesyonel saygi) orgiitsel baglilik ve yenilik¢ilik kiltlirii arasindaki iliskiyi
diizenleyip diizenlemeyecegi sorusu hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir.
Arastirmada, lider-liye etkilesiminin Orgiitsel baglilik ve yenilikgilik kiiltiirii
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arasindaki iliskide diizenleyici bir rol iistlendigi goriilmiistir. LMX’in ¢ok boyutlu
yapist dogrultusunda, iki ayri alt boyut Etki-Profesyonel Saygi (DM) ve Sadakat-
Katki (SAKA) fizerinden analiz yapilmistir. Bulgular, 06zellikle Sadakat-Katki
boyutunun, orgiitsel baglilik ile yenilikgilikkiiltiirii arasindaki pozitif iliskiyi anlamli
ve giliclendirici sekilde etkiledigini gostermektedir. Bu, liderlerin ¢alisanlarina karsi
duydugu giiven, sadakat ve onlarin katkilarma verdigi degerin, orgiitsel baglilig
pekistiren temel unsurlar arasinda yer aldigimi gostermektedir. Bu tiir bir liderlik
yaklasimi, calisanlar1 daha fazla inisiyatif almaya, sorumluluk iistlenmeye ve
yenilik¢i davranislar sergilemeye tesvik etmektedir. Bitmis ve Ergeneli (2011)
tarafindan egitim sektoriinde gerceklestirilen arastirma da bu bulgular destekler
niteliktedir. Caligmada, lider-iiye etkilesimi diizeyi yliksek olan calisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin daha gii¢lii oldugu ve pozitif tutumlar sergiledigi tespit edilmistir. Bu
durum, liderlerin calisanlariyla kurdugu yiiksek kaliteli iliskilerin sadece baglilig
artirmakla kalmayip ayni zamanda inovatif bir orgiit kiiltiiriiniin gelismesine de katki
sagladigin1 gostermektedir. Nitekim savunma sanayi 6zelinde yapilan arastirmalara
bakildiginda yiiksek LMX diizeylerinin, c¢alisanlarin orgiitsel baghliklarini ve is
performanslarini artirdig1 sonuglarina ulasilmistir (Turgut ve Aykan 2025).

Buna karsilik, Etki-Profesyonel Saygi boyutunun diizenleyici etkisi ¢ogu
modelde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu durum, profesyonel takdir ve
mesleki sayginin Orgiitsel baglilik iizerinde tek basina yeterli bir doniistiiriicti etki
yaratmadigini, baghiligr pekistirmek icin daha derin ve karsilikli giivene dayali
iligkilerin gerekli oldugunu ortaya koymaktadir. Liderin duygusal etkisinin ve
calisanla kurdugu bireysel iligkinin, ancak katki ve sadakatle desteklendiginde giiclii
bir baghlik dogurdugu anlagilmaktadir. Bu baglamda, c¢alismanin bulgular
literatiirdeki mevcut arastirmalar: hem desteklemekte hem de lider-liye etkilesiminin
alt boyutlarinin o6rgiitsel dinamiklerde farkli roller oynayabilecegini ortaya koyarak
6zgiin bir katki sunmaktadir. Ornegin Bauer ve Green (1996), LMX’in gelisiminde
katki ve sadakatin 6nemli oldugunu belirtse de, bu unsurlarin baglilik lizerindeki
etkisi profesyonel saygi kadar belirgin olmayabilir. Bu durum, ¢alisanlarin liderlerine
duydugu sadakatin, bagliliklarin1 artirmak icin yeterli olmadigini; bunun yaninda
liderin bilgi, destek ve profesyonel yeterlilik agisindan da caligan1 tatmin etmesi
gerektigini diisiindiirmektedir. Bununla birlikte Kim vd. (2025) tarafindan yapilan

calismada doniistimcii liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar tizerindeki etkisini
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incelemistir. Arastirma, liderin g¢alisanlarina profesyonel saygi gostermesinin ve
onlara etki alan1 tanimasinin, ¢alisanlarin yenilik¢i katkilarda bulunma istekliliklerini
giiclendirdigini gostermistir.

Lider-iiye etkilesiminin (LMX) alt boyutlar1 olan etki, sadakat, katki ve
profesyonel sayginin Orgiitsel baglilik ile yenilik¢ilik kiiltiirii arasindaki iliskide
diizenleyici bir rol oynayip oynamadigina yonelik yapilan Onceki aragtirmalar, bu
boyutlarin orgiitsel davranis lizerinde farkli etkiler yarattigini ortaya koymaktadir.
Ornegin, Mascarefio vd. (2020), LMX’in 6zellikle profesyonel saygi boyutunun
calisan yaraticiligi ve dolayistyla yenilik¢ilik tizerinde anlamli bir etki yarattigini
belirleyerek, yenilik¢ilik kiiltiiriiniin ~ gelisiminde profesyonel saygiya dayali
iliskilerin kritik roliine dikkat ¢ekmistir. Benzer sekilde, Keskes vd. (2018), LMX’in
katki boyutunun doniisiimcii liderlik ile 6rgiitsel baghlik arasindaki iliskide araci bir
rol Tlstlendigini saptamig ve bu boyutun c¢alisanlarin baglhilik diizeylerini
etkileyebilecegini ortaya koymustur. Ote yandan, Widiastuti ve Kusmaryani (2023)
tarafindan yiiriitiilen calismada, LMX’in etki ve katki boyutlarinin ¢alisanlarin
yenilik¢i i3 davramiglarint pozitif yonde etkiledigi, buna karsin sadakat ve
profesyonel saygi boyutlarinin bu davraniglar tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin bulunmadig: belirlenmistir. Bu bulgular, LMX’in alt boyutlarinin &rgiitsel
baglilik ve yenilik¢ilik kiiltlirii arasindaki iliskide farklilasan ve baglama gore
degisebilen roller iistlendigini gdstermektedir. Ozellikle profesyonel saygi ve katki
gibi  boyutlarin yenilik¢ilik siireglerinde daha belirgin etkiler yaratabildigi
gorilmekte; dolayisiyla, LMX’in alt boyutlarin1 merkeze alan analizlerin, orgiitsel
davranig literatiiriine 6nemli katkilar sunabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirmada kullanilan demografik degiskenler de Onemli bulgular
sunmustur. Yagla ilgili bulgular bireylerin yas gruplarma gore orgiitsel baglilik
diizeylerinde anlamli farkliliklar oldugunu gostermistir. 30 yas ve alt1 bireylerin
duygusal baglilik diizeylerinin diger gruplara kiyasla anlamli diizeyde daha diisiik
oldugu belirlenmistir. Bu sonug, yas ilerledik¢e bireylerin kuruma karsi daha giicli
bir duygusal bag gelistirdiklerini ortaya koymaktadir (Porter ve Steers 1972).
Normatif baglilik degiskeni acisindan da benzer bir durum goézlemlenmistir.
Normatif baglilik, bireyin kuruma kars1 hissettigi ahlaki yiikiimliilik ve sorumluluk
duygusunu ifade etmektedir (Meyer ve Allen 1991). 30 yas ve alti ve 31-35

yasgruplarinda yer alan bireylerin normatif baglilik puanlari, 40 yas iistii gruptakilere
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kiyasla anlamli derecede daha diisiiktiir. Bu bulgu, yas arttikca bireylerin kuruma
karst duydugu sorumluluk hissi ve aidiyet duygusunun da giliglendigini
gostermektedir (Mathieu ve Zajac 1990). Sonug olarak, arastirma bulgulari, yas
ilerledik¢e bireylerin Orgiitsel baglilik diizeylerinde artis oldugunu; 6zellikle
duygusal ve normatif boyutlarda bu artisin daha belirgin hale geldigini ortaya
koymaktadir (Ng ve Feldman 2010). Ozellikle kadimn c¢alisanlarda baghlik
diizeylerinin erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Grusky 1966).

Demografik degiskenlere mavi yaka ve beyaz yaka calisanlar {izerinden
bakildiginda ise mavi yaka c¢alisanlarin yenilikgilik kiiltiiriine yonelik daha giiclii
algilara sahip oldugu gozlemlenmistir. Bu bulgular, ¢alisan baglilig1 ve yenilikgilik
kiiltiirti iliskilerinin farkli c¢alisan gruplarinda farkli dinamiklerle sekillendigini
gostermekte ve insan kaynaklari uygulamalar1 i¢in 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.
Aydin ve Yilmaz (2020) tarafindan yapilan c¢alismada beyaz yakali g¢alisanlar,
yenilik¢ilik kiiltiirine daha fazla katkida bulunmakta ve daha yiliksek baglilik
sergilemektedir. Bununla birlikte, mavi yakali c¢alisanlarin baglilik diizeylerinin
arttigt  durumlarda, yenilikcilik siireclerine daha fazla dahil olduklar
gozlemlenmistir. Celik ve Kara (2019) tarafindan yapilan ¢alismada ise yenilikgilik
kiiltiiriintin hem mavi hem de beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde organizasyonel
baglilik ve genel performans iizerinde etkili oldugu sonucu vurgulanmaistir.

Aragtirmanin = uygulamali  ¢iktilar1  acisindan  degerlendirildiginde,
yoneticilerin ¢alisanlariyla kuracaklar: liderlik iliskisinin bi¢imi, 6rgiitsel baglhilik ve
yenilik¢ilik acisindan kritik bir belirleyicidir (Sahin ve Aydin 2019). Ozellikle katki
sunmaya istekli, sadakat gosteren ¢alisanlarla karsilikli giivene dayali iligkiler
kurmak, hem calisan baghiligin1 artirmakta hem de yenilik¢ilik kiiltiiriiniin 6rgiit
geneline yayilmasini kolaylastirmaktadir (Yilmaz 2017). Bu baglamda, kurumlarin
sadece yapisal degil aym1 zamanda kiiltiirel diizeyde de liderlik bi¢imlerini yeniden
degerlendirmeleri ve yoneticileri bu dogrultuda gelistirmeleri onerilmektedir (Bass
ve Avolio 1993; Eisenbeiss vd. 2008).

Bu calismanin dikkate alinmasi gereken bazi simirliliklart bulunmaktadir.
Birincisi, veri toplama siirecinin zamanlamasiyla ilgilidir. Ozellikle savunma sanayi
gibi stratejik onemi yiiksek bir sektdrde ¢alisan bireylerin yogun is takvimi, aragtirma
stirecine katilim oranlarini sinirlayict bir unsur olarak 6ne ¢ikmis, veri toplama

siirecini uzatmis ve bazi calisanlarin calismaya katilimini engellemistir. ikinci olarak,
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arastirmaya katilan baz1 bireylerde gizlilik ilkesine dair ¢esitli ¢ekinceler
gozlemlenmistir. Calisanlarin bir kismi, verdikleri yanitlarin yoneticileri veya tist
kademe liderler tarafindan dolayli bi¢imde Ogrenilebilece§i yoniinde endiseler
tasimis ve bu durum, arastirmaya katilimda tereddiit yasamalarina sebep olmustur.
Bu durumun, calismanin yiiriitiildiigli savunma sanayi sektoriiniin dogas1 geregi
gizlilige, kurumsal giivenlige ve bilgi paylasiminda hassasiyet ilkesine biiyiik 6nem
verilmesinden kaynaklandigr degerlendirilmektedir. Dolayisiyla, katilimcilarin
giivenligini ve anonimligini saglamak amaciyla etik kurallar ¢ergevesinde alinan
Onlemler, arastirmanin giivenilirligi acisindan son derece kritik bir rol oynamaktadir.

Bulgular, savunma sanayi liderleri i¢in 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir.
Nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmak ve Orgiitsel bagliligi artirmak amaciyla, LMX’1
giiclendirmeye ve yenilikgilik kiiltiirlinii tesvik etmeye odaklanmalar1 gerekmektedir.
Bu bulgu orgiitte yaratict diisiinceyi ve yenilik¢i uygulamalari destekleyen bir
kiiltiirin, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirabilecegine isaret etmektedir.
Nitekim Scott ve Bruce (1994) bireylerin inovatif davraniglarinin, orgiitsel iklimle
yakindan iligkili oldugunu O©ne siirerken; Janssen (2000) de c¢alisanlarin is
ortamindaki yenilik¢i faaliyetlerinin, Orgiite olan bagliliklartyla dogrudan iliskili
olabilecegini belirtmektedir.

Sonug olarak elde edilen bulgular, sosyal degisim teorisine dayanan LMX
yaklasiminin Orgiitsel baglilik ve yenilik¢ilik kiiltlirii arasindaki iligkide kritik bir
diizenleyici rol istlendigini gostermektedir (Cropanzano ve Mitchell 2005). Bu
teoriye gore bireyler, sosyal iliskilerini karsiliklilik esasina gore yapilandirir;
dolayisiyla liderlerin ¢alisanlarina sunduklar1 destek, giiven ve kaynaklar, calisanlar
tarafindan baglilik ve yaratici katkilarla karsilik bulmaktadir (Wayne vd. 1997). Bu
baglamda, orgiit i¢inde yenilik¢i diislinceyi ve yaraticiligi tesvik eden bir kiiltiir olan
yenilik¢ilik kiiltlirliniin ¢alisanlar tarafindan sahiplenilmesi, bu kiiltiirel yapinin
bireyde ne Olgiide karsilik buldugu ile yakindan iliskilidir. Ancak yenilikgilik
kiiltiiriiniin ¢alisan {izerinde etkili olabilmesi i¢in bireyin orgiitii destekleyici, giivenli
ve deger verici bir ortam olarak algilamas1 gerekir. Iste bu noktada lider ile ¢alisan
arasinda kurulan iliskinin kalitesi belirleyici olmaktadir. Yiiksek kaliteli LMX
iliskilerine sahip ¢alisanlar, yoneticilerinden daha fazla destek ve takdir gérmekte; bu
da onlarin yenilik¢ilik kiiltiiriinii benimsemelerini ve orgiite olan bagliliklarini

giiclendirmektedir (Zacher ve Rosing 2015; Lyons vd. 2007). inovasyon siireglerinin
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dogasinda risk alma, belirsizlik ve fikir paylagimi yer aldigindan, bu siireclere katilim
i¢in ¢alisanlarin psikolojik giivenlik hissetmeleri gerekmektedir (Amabile vd. 2002).
Yiiksek kaliteli LMX iligkileri, calisanlara bu giivenli ortami saglayarak, onlarin
yaratic1 davranislarda bulunmalarini, fikir iretmelerini ve orgiitsel gelisime katkida
bulunmalarin1  kolaylastirmaktadir. Bu siirecte ¢alisan, Orgiitii tarafindan
desteklendigini hissetmekte ve orgiite daha giiclii bir baglilik gelistirmektedir (Setya
Wicaksono ve Priyono 2022). Literatiirde yapilan pek ¢ok arastirma, LMX’in
orglitsel baglilik {izerindeki dogrudan etkilerinin Gtesinde, diger degiskenler
arasindaki iliskilerde diizenleyici bir rol iistlendigini ortaya koymustur. Ornegin,
Meng ve Gao (2023), LMX’in is ortamindaki yenilikgilik iklimi ile orgiitsel baglilik
arasindaki 1iligkiyi olumlu ydnde etkiledigini belirtmektedir. Benzer sekilde,
Rockstuhl vd. (2012), LMX’in is tatmini ve performans gibi orgiitsel ¢iktilarda da
diizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermistir. LMX’in ¢ok boyutlu yapisi, bu
diizenleyici roliin daha da derinlemesine anlagilmasina olanak saglamaktadir. Liden
ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dort boyutlu LMX modeli (etki, sadakat,
katki, profesyonel saygi), bu iliskinin sadece niceliksel degil, niteliksel olarak da
cesitlilik gosterebilecegini ortaya koymaktadir. Ornegin, katki boyutu yiiksek olan
calisanlar inovatif projelere goniillii katilim saglarken; sadakat boyutunda giiclii
olanlar, riskli durumlarda liderlerinin destegini arkalarinda hisseder. Profesyonel
saygl, bireyin fikirlerinin ciddiye alinacagini diislindiiglii ortamlarda daha fazla
katilim goOstermesini saglarken, etki boyutu duygusal bir baglilik yaratarak
calisanlarin aidiyet duygusunu pekistirir. Bu nedenle, LMX’in s6z konusu alt
boyutlar, orgiitsel baglilik ile yenilikgilik kiiltiirii arasindaki pozitif iliskiyi
bicimlendirme giicline sahiptir. Bu durum, LMX’in sadece arac1 bir unsur degil, ayni
zamanda bu iliskiyi sekillendiren kritik bir diizenleyici degisken olarak ele
alimmasini gerekli kilmaktadir.

Bu ¢alisma, Tiirkiye'deki savunma sanayinde gorev yapan calisanlar iizerinde
gerceklestirilmis olup, bulgular yalnizca bu baglama 6zgii olarak ele alinmalidir.
Tiirkiye'nin kolektivist kiiltiirel yapisinda, calisanlar i¢in kisisel iliskilerin, gorev
temelli unsurlardan daha belirleyici oldugu goriilmektedir. Bu durum, lider-liye
etkilesiminin ¢ok boyutlu yapisinin Orgiitsel baghlik ve yenilikgilik kiiltiiri
tizerindeki etkisinin kiiltiirel faktorlerden bagimsiz degerlendirilemeyecegini ortaya

koymaktadir. Bu nedenle, farkli kiiltiirel yapilara sahip {ilkelerde benzer
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arastirmalarin  gergeklestirilmesi, degiskenler arasi iliskilerin baglamlar arasi
karsilastirmali olarak test edilmesini miimkiin kilabilir. Gelecekte gergeklestirilecek
arastirmalarin, savunma sanayi baglaminda oOrgiitsel bagliligi etkileyen farkhi
degiskenleri de inceleyerek daha genis bir kuramsal cerceve sunmasi yararl
olacaktir. Ozellikle, c¢alisanlarm yenilik¢ilik kiiltiiriinii benimsemelerine ve bu
kiiltiirii siirdirmelerine etki eden bireysel, liderlik temelli ve orgiitsel faktorlerin
kapsaml1 bicimde ele alinmasi, bu alandaki literatiire onemli katkilar saglayabilir. Bu
tiir arastirmalarin, ¢alisanlarin orgilite dair algilarin1 daha derinlemesine kavramaya
ve insan odakli liderlik stratejilerinin sekillenmesine katki sunmasi beklenmektedir.
Savunma sanayinde siirdiiriilebilir bagar1 ve rekabet avantaji, yalnizca
teknolojik yatirimlara degil, ayn1 zamanda insan odakli liderlik stratejilerine baglidir.
Bu arastirmanin bulgulari, gliven, sadakat ve katkiya dayal1 yliksek kaliteli lider-iiye
iligkilerinin, c¢aliganlarin Orgiite olan bagliligin1  pekistirdigini ve yenilikgilik
kiiltiiriinii besledigini gostermektedir. Liderlerin, ¢alisanlarinin potansiyelini ortaya
cikaracak gilivenli bir ortam yaratmalar, yenilik¢i fikirleri tesvik eden sistemler
kurmalar1 ve her katkiyr goriiniir sekilde degerli kilmalari, baglilik ve yenilikgilik
tizerinde olumlu etkiler yaratabilecegi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda, liderlerin
diizenli geri bildirim mekanizmalar1 olusturmalari, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce
paylasabilecekleri platformlar saglamalar1 ve yenilik¢i girisimlerin ddiillendirilmesi
gibi uygulamalarin, orgiit kiiltliriinii gliglendirebilecegi varsayilmaktadir. Boyle bir
liderlik anlayisinin, hem c¢alisan motivasyonunu hem de kurumsal yenilik
kapasitesini artirarak, stratejik hedeflere ulasma siirecini hizlandirabilecegi
ongoriilmektedir. Savunma sanayi gibi yiiksek hassasiyet ve stratejik 6neme sahip bir
sektorde, bu tir bir liderlik yaklagiminin, yalnizca calisan bagliligini degil, ayni
zamanda yenilik¢i uygulamalarin siirdiiriilebilir  sekilde hayata gecirilmesini

kolaylastirabilecegi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK A: ANKET FORMU

Bu arastirma Cankaya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yonetimi
Boliimii, yiiksek lisans programinda yiirlitiilmekte olan bir tez ¢alismasi igerisinde
yapilmaktadir. Sorular sadece veri toplamak i¢in hazirlanmistir. Katiliminiz igin
tesekkiir ederiz.

BIiRINCIi BOLUM

CINSIYETINIiZ () KADIN () ERKEK

YASINIZ ...........

EGITIM SEVIYENIZ

() ILKOKUL () ORTAOKUL () LiSE () 2 YILLIK YUKSEKOKUL ()
UNIVERSITE ( )YUKSEK LISANS () DOKTORA

KURUMDAKI GOREVINIZ ...........

KAC YILDIR BU KURUMDA CALISIYORSUNUZ .............
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IKiNCi BOLUM

1 2 3 4 5
Hig Biraz Katihyorum Tamamen
katilmiyorum | Katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

1 Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gegirmek 3 4
beni ¢ok mutlu eder.

2 Kurulusuma kars1 giiglii bir aitlik hissim yok

3 Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlam1 var.

4 Bu kurulusun meselelerini gergekten de kendi
meselelerim gibi hissediyorum.

5 Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli”
hissetmiyorum

6 Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.

7 Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargas1” gibi
hissetmiyorum.

8 Bu kurulusun bir ¢alisani olmanin gurur verici oldugunu
diisiiniiyorum.

9 Bu kurulusun amagclarini benimsiyorum.

10 | Su anda kurulusumda kalmak istek meselesi oldugu
kadar mecburiyetten.

11 | istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim icin
zor olurdu.

12 | Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu alt iist olur.

13 | Yeni bir igyerine alismak benim i¢in zor olurdu

14 | Bagka bir isyerinin buradan daha iyi olacaginin garantisi
yok, buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.

15 | Buisyerinden ayrilip bagka bir yerde sifirdan baglamak
istemezdim.

16 | Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kitligr olurdu.

17 | Bu kurulusu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az
secenegim noldugunu diisiiniiyorum.

18 | Eger bu kurulusa kendimden bu kadar vermis
olmasaydim, baska yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

19 | Zaman gectikge mevcut kurulusumdan ayrilmanin
gittikge zorlastigin1 hissediyorum.

20 | Daha iyi bir imkan ¢ikarsa, mevcut kurulusumdan
ayrilmamin ayip olmadigini diisiiniiyorum.

21 | Buisyerinden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri
bozmam dogru olmaz.

22 | Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.

23 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in
kurulusumdan su anda ayrilmazdim.

24 | Biraz daha para i¢in mevcut isyerimi degistirmeyi ciddi
olarak diisiinmezdim.

25 | Benim i¢in avantajli olsa da, kurulusumdan su anda

ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.
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26 | Bu kurulusa sadakat géstermenin gérevim oldugunu
diisiiniiyorum.
27 | Kurulusum maddi olarak zor durumda olsa
bile, sonuna kadar kalirdim.
28 | Bu kurulusa goniil borcu hissediyorum.
29 | Mevcut isverenimle kalmak igin higbir manevi
yiikiimliiliik hissetmiyorum.
30 | Bu kurulus sayesinde ekmek parasi kazaniyorum,
karsiliginda sadakat gostermeliyim.
31 | Mevcut kurulusumdan ayrilip birlikte ¢aligtigim insanlari
yar1 yolda birakmak istemem.
32 | Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi su¢lu hissederim.
33 | Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.
UCUNCU BOLUM
L 2 3 4 > 6 !
Jus Katilmiyorum Biraz Kararsizim Birez Katihyorum Tamamen
katilmiyorum y katilmiyorum katiliyorum y katihlyorum
1 | Ustiimii kisi olarak ¢ok severim. 1 |2 4 |5 |6 |7
2 | Ustiim her insanin arkadas olmayi isteyecegi bir
kigidir.
3 | Ustiim ile calismak zevklidir.
4 | Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu
olursa, iistiim konuyu tam bilmese bile beni diger
iistiime kars1 savunur
5 | Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana
yiiklenir veya zorlarlarsa iistiim beni onlara karsi
savunur
6 | Eger istemeden bir hata yaparsam, tistiim beni
digerlerine karsi beni savunur.
7 | Ustiim i¢in, gérevimin disindaki ekstra gorevleri
yapmaya hazirim.
8 | Ustiimiin belirledigi hedeflere ulasmak igin,
normalde benden beklenenden daha fazla ¢aba
gostermeye goniilliyiim
9 | Ustiim i¢in yapabilecegimin en fazlasin
yapmaktan kagcinmam.
10 | Ustiimiin is konusundaki bilgisi bende hayranlik
uyandirir
11 | Ustiimiin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine
saygi duyarim.
12 | Ustiimiin profesyonel yeteneklerini cok begenirim
13 | Su anki isimden sik sik ayrilmay: diigiiniiyorum.
14 | Su anki isimden ayrilmaya niyetliyim.
15 | Yeni bir is artyorum.
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DORDUNCU BOLUM

Hig Biraz
katilmiyorum

1 2 3 4

Katilmiyorum Kararsizim
katilmiyorum

5
Biraz
katiliyorum

6
Katiliyorum

7
Tamamen
katilhyorum

Isyerim yeni hizmet gelistirmede genellikle
yenilikei teknolojiler kullanir

Isyerim yeni teknoloji gelistirme ve kullanmada
oldukga aktiftir

Isyerimin gelistirme programlar1 ve yeni
hizmetleri teknolojik agidan rakiplerimize gore
daha iddialidir

Isyerim miisterilerimizin ihtiyaclarina hizmet
etmek i¢in yeni teknolojik ¢oziimler bulmada gok
basarilidir

Calistigim isletme pazara yenilik¢i hizmetler
sunma ve gelistirme siirecinde risk almaktan
¢ekinmez

Calistigim isletme basarisiz olsa dahi yenilikgi
hizmetlerin gelistirilmesini destekler

Yeni hizmet teknikleri gelistirme siirecinde risk
alinmasi gerektigini kabul ediyoruz

Yeni hizmet tekniklerimizin ara sira basarisiz
oldugunu kabul ediyoruz

Ogrenme istegi, yeni iiriin gelistirme siirecinin
anahtardir

10

Caligtigim isletmede, yeni {iriin geligtirme
siireglerindeki temel gerekliligin nedeni 6grenme
istegidir

11

Bu isletmedeki genel fikir birligi; 6grenmeyi
biraktigimiz an gelecegimizi tehlikeye atacagimiz
yoniindedir

12

Isyerim 6nemli rakiplerimize kiyasla, mevcut
miisterilerin aksine, gelecegin miisterilerine daha
fazla 6nem verir

13

Pazar arastirmasi ¢aligmalarimizin temel hedefi,
bugiinkii miisterilerin ihtiyaglarina gore
gelecekteki miisterilerin ihtiyaglarini belirlemeye
yoneliktir.

14

Yeni pazar arayisi, mevcut piyasalardaki ticari
faaliyetlerimizin genisletilmesinden daha yiiksek
oncelige sahiptir
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