
1 

 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE YENİLİKÇİLİK KÜLTÜRÜ ARASINDAKİ 

İLİŞKİDE LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİNİN DÜZENLEYİCİ ETKİSİ: 

SAVUNMA SANAYİ ÖRNEĞİ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CANSU KOÇAK 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TEMMUZ 2025 

 



2 

ÇANKAYA ÜNİVERSİTESİ 

 

LİSANSÜSTÜ EĞİTİM ENSTİTÜSÜ 

 

İŞLETME ANABİLİM DALI 

İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ YÜKSEK LİSANS TEZİ 

 

 

 

 

 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE YENİLİKÇİLİK KÜLTÜRÜ ARASINDAKİ 

İLİŞKİDE LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİNİN DÜZENLEYİCİ ETKİSİ: 

SAVUNMA SANAYİ ÖRNEĞİ 

 

 

 

 

 

 

CANSU KOÇAK 

 

 

 

 

 

 

 

TEMMUZ 2025

 



iv 

ÖZET 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE YENİLİKÇİLİK KÜLTÜRÜ ARASINDAKİ 

İLİŞKİDELİDER ÜYE ETKİLEŞİMİNİN DÜZENLEYİCİ ETKİSİ: 

SAVUNMA SANAYİ ÖRNEĞİ 

 

KOÇAK, CANSU 

İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ YÜKSEK LİSANS TEZİ 

 

Danışman: Prof. Dr. Rabia Arzu KALEMCİ 

Temmuz 2025, 113 sayfa 

 

Bu çalışmanın amacı, Savunma Sanayi örneğinde Lider-Üye Etkileşiminin 

(LMX), örgütsel bağlılık ile yenilikçilik kültürü arasındaki pozitif ilişki üzerindeki 

düzenleyici etkisini araştırmaktır. Bu doğrultuda, örgütsel bağlılık; bireylerin 

örgütlerine karşı hissettikleri duygusal, devam ve normatif bağlılık boyutlarıyla 

açıklanmış, yenilikçilikkültürü ise örgütte yenilikçi düşünceyi ve yaratıcılığı 

destekleyen değerler ve normlar bütünü olarak ele alınmıştır. Lider-üye etkileşimi 

(LMX), etki, sadakat, katkı ve profesyonel saygı boyutları ile çok boyutlu bir yapı 

içerisinde değerlendirilmiştir. Araştırmanın temel varsayımı, örgütsel bağlılık ile 

yenilikçilikkültürü arasında pozitif bir ilişki olduğu ve lider-üye etkileşiminin bu 

ilişki üzerinde düzenleyici bir etkiye sahip olabileceğidir. Özellikle lider-üye 

etkileşiminin alt boyutlarının (etki, sadakat, katkı, profesyonel saygı) bu ilişkiyi 

biçimlendirme gücü incelenmiştir. Araştırmada nicel yöntem kullanılarak veri 

toplanmış; savunma sanayi sektöründe farklı unvanlarda görev yapan 1000 kişiye 

anket uygulanmış ve 281 geçerli geri dönüş elde edilmiştir. Katılımcılara Örgütsel 

Bağlılık Anketi, çok boyutlu LMX ölçeği ve İnovasyon Kültürü ölçeğinden oluşan 

ölçüm araçları uygulanmıştır. Toplanan veriler üzerinde önce Pearson Korelasyon 

analizi ile değişkenler arasındaki temel ilişkiler incelenmiş, ardından hiyerarşik 

regresyon analizi gerçekleştirilerek lider-üye etkileşiminin örgütsel bağlılık ile 
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yenilikçilik kültürü arasındaki ilişki üzerindeki düzenleyici etkisi analiz edilmiştir. 

Araştırma sonucunda, lider-üye etkileşiminin örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü 

arasındaki pozitif ilişkiyi güçlendirdiği ve özellikle bazı alt boyutlarının bu ilişkiyi 

daha belirgin biçimde değiştirdiği ortaya konulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Lider üye etkileşimi, Örgütsel bağlılık, Yenilikçilik 

kültürü, Savunma sanayi. 
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ABSTRACT 

 

THE MODERATING ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE IN THE 

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND 

INNOVATION CULTURE: THE CASE OF THE DEFENSE INDUSTRY 

 

KOÇAK, CANSU 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENTMASTER’S THESIS 

 

Supervisor: Prof. Dr. Rabia Arzu KALEMCİ 

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 
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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, 

İnnovation culture, Defense ındustry. 



viii 

TEŞEKKÜR 

 

Bu tez çalışmasını yürütürken yalnızca akademik anlamda değil, duygusal 

açıdan da yoğun bir süreçten geçtim. Bu süreçte, her zaman yanımda olan, sabırları, 

sevgileri ve destekleriyle bana güç veren aileme, arkadaşlarıma ve hayatımın son beş 

yılında bana umut, güç ve ilham veren, en büyük motivasyon kaynağım olan biricik 

yeğenim Evin İpek KOÇAK’a en içten teşekkürlerimi sunuyorum. Tezimin 

hazırlanma sürecinde bilgi ve deneyimlerini benimle paylaşan, değerli danışmanım 

Prof. Dr. Rabia Arzu Kalemci’ye teşekkürlerimi sunarım. Ayrıca, zaman zaman 

yorulsam da pes etmeyip bu yolda kararlılıkla ilerlemeyi seçen kendime de teşekkür 

etmek istiyorum. Bu süreç, yalnızca bir akademik çalışma olmanın ötesinde, kişisel 

gelişimim açısından da son derece anlamlı ve öğretici bir deneyim oldu. 



ix 

İÇİNDEKİLER 

 

TEZDE İNTİHAL OLMADIĞINA DAİR BEYAN SAYFASI ............................ iii 

ÖZET .......................................................................................................................... iv 

ABSTRACT ............................................................................................................... vi 

TEŞEKKÜR ............................................................................................................ viii 

İÇİNDEKİLER ......................................................................................................... ix 

TABLOLAR LİSTESİ .............................................................................................. xi 

ŞEKİLLER LİSTESİ .............................................................................................. xiii 

KISALTMALAR LİSTESİ .................................................................................... xiv 

GİRİŞ .......................................................................................................................... 1 

BÖLÜM I .................................................................................................................... 6 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK .......................................................................................... 6 

1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Önemi ............................................................... 6 

1.2. Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Unsurlar ............................................................. 7 

1.3. Örgütsel Bağlılığın Boyutları ......................................................................... 10 

1.3.1. Duygusal Bağlılık ................................................................................... 12 

1.3.2. Devam Bağlılığı ...................................................................................... 12 

1.3.3. Normatif Bağlılık .................................................................................... 13 

BÖLÜM II ................................................................................................................ 15 

YENİLİKÇİLİK KÜLTÜRÜ .................................................................................. 15 

BÖLÜM III ............................................................................................................... 20 

LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİ KURAMI .................................................................. 20 

3.1. Lider Üye Etkileşimi Boyutları ...................................................................... 22 

BÖLÜM IV ............................................................................................................... 24 

SAVUNMA SANAYİ ............................................................................................... 24 

BÖLÜM V ................................................................................................................. 27 

LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİNİN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE YENİLİKCİLİK 

KÜLTÜRÜ ARASINDAKİ İLİŞKİDE DÜZENLEYİCİ ETKİSİ ...................... 27



x 

BÖLÜM VI ............................................................................................................... 31 

ARAŞTIRMA ........................................................................................................... 31 

6.1. Araştırma Modeli ........................................................................................... 31 

6.2. Araştırma Modeli Soruları .............................................................................. 31 

6.3. Veri Toplama Süreci ...................................................................................... 32 

6.4. Veri Analizi .................................................................................................... 33 

BÖLÜM VII .............................................................................................................. 55 

ARAŞTIRMA BULGULARI .................................................................................. 55 

BÖLÜM VIII ............................................................................................................ 65 

SONUÇ/TARTIŞMA ............................................................................................... 65 

KAYNAKÇA ............................................................................................................ 73 

EKLER ...................................................................................................................... 94 

EK A: ANKET FORMU ....................................................................................... 94 

 



xi 

TABLOLAR LİSTESİ 

 

Tablo 1: Araştırmanın Değişkenlerini İçeren Önceki Çalışmaların / Bulguların  

Özeti ........................................................................................................................... 29 

Tablo 2: Demografik Değişkenler ............................................................................. 34 

Tablo 3: Değişkenlere Ait Çarpıklık, Basıklık ve Cronbach’s Alfa Değerleri ......... 34 

Tablo 4: Değişkenlere Ait Tanımlayıcı istatistikler .................................................. 35 

Tablo 5: Cinsiyete Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Bağımsız Örneklem t- 

Testi Sonuçları) .......................................................................................................... 36 

Tablo 6: Yaş Gruplarına Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Tek Yönlü  

ANOVA ve Post Hoc Sonuçları) ............................................................................... 37 

Tablo 7: Eğitim Durumuna Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Tek Yönlü 

ANOVA ve Post Hoc Sonuçları) ............................................................................... 39 

Tablo 8: Kurumdaki Göreve Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması Değişkenlerin 

Karşılaştırılması (Bağımsız Örneklem t-Testi Sonuçları) .......................................... 41 

Tablo 9: Kurumdaki Çalışma Süresine Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Tek 

Yönlü ANOVA ve Post Hoc Sonuçları) .................................................................... 43 

Tablo 10: İnovasyon Kültürü Faktörlerine İlişkin DFA Uyum İndeksleri................ 46 

Tablo 11: Örgütsel Bağlılık Faktörlerine İlişkin DFA Uyum İndeksleri .................. 47 

Tablo 12: Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Faktörlerine İlişkin DFA Uyum 

İndeksleri .................................................................................................................... 48 

Tablo 13: Değişkenler Arasındaki Pearson Korelasyon Katsayıları ......................... 49 

Tablo 14: İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı ve Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim 

Ölçeği Değişkenlerinin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkileri .................................. 56 

Tablo 15: Teknolojik Yeniliğe Yönelme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide 

LMX Alt Boyutlarının Düzenleyici Rolü .................................................................. 57 

Tablo 16: Risk Alma İstekliliği ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide LMX Alt 

Boyutlarının Düzenleyici Rolü .................................................................................. 59 

Tablo 17: Öğrenme İstekliliği ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide LMX Alt 

Boyutlarının Düzenleyici Rolü .................................................................................. 60



xii 

Tablo 18:Geleceğin Pazarlarına Yönelim İle Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

İlişkide LMX Alt Boyutlarının Düzenleyici Rolü ..................................................... 62 

 



xiii 

ŞEKİLLER LİSTESİ 

 

Şekil 1: Araştırma Modeli ......................................................................................... 31 

Şekil 2:DFA Diagramı ............................................................................................... 46 

Şekil 3:DFA Diagramı ............................................................................................... 47 

Şekil 4: DFA Diagramı .............................................................................................. 48 



xiv 

KISALTMALAR LİSTESİ 

 

LMX :Leader-Member Exchange (Lider-Üye Etkileşimi) 

YK :Yenilikçilik Kültürü / İnovasyon Kültürü 

DM :Etki – Profesyonel Saygı (LMX alt boyutu) 

SAKA :Sadakat – Katkı (LMX alt boyutu) 

SPSS :Statistical Package for the Social Sciences 

ANOVA :Analysis of Variance 

MKE :Makine ve Kimya Endüstrisi A.Ş. 

MSB :Millî Savunma Bakanlığı 

TSKGV :Türk Silahlı Kuvvetlerini Güçlendirme Vakfı 

ASELSAN :Askeri Elektronik Sanayi A.Ş. 

TUSAŞ :Türk Havacılık ve Uzay Sanayii A.Ş. 

HAVELSAN :Hava Elektronik Sanayi A.Ş. 

ROKETSAN :Roket Sanayii ve Ticaret A.Ş. 

STM :Savunma Teknolojileri Mühendislik ve Ticaret A.Ş. 

SSTEK :Savunma Sanayii Teknolojileri A.Ş. 

ASFAT :Askerî Fabrika ve Tersane İşletme A.Ş. 

FNSS :FNSS Savunma Sistemleri A.Ş. 

TÜBİTAK :Türkiye Bilimsel ve Teknolojik Araştırma Kurumu 

LMX-MDM :MultidimensionalLeaderMember Exchange 

MMU :Milli Muharip Uçak 

TYY :Teknolojik Yeniliğe Yönelme  

RAİ :Risk Alma İstekliliği  

Öİ :Öğrenme İstekliliği 

GPY :Geleceğin Pazarlarına Yönelim 

DUBAĞ :Duygusal Bağlılık  

DEBAĞ :Devam Bağlılığı  

NOBAĞ :Normatif Bağlılık 

DFA :Doğrulayıcı Faktör Analizi 



xv 

İKÖ :İnovasyon Kültürü Ölçeği 

ÖBÖ :Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

LÜDÖ :Lider Üye Etkileşim Ölçeği  



1 

GİRİŞ 

 

Günümüz iş yaşamı, hızla değişen dinamikler ve sürekli evrilen teknoloji ile 

şekillenmeye devam etmektedir. Bu hızlı dönüşüm, örgütlerin sürdürülebilirliklerini 

ve rekabet avantajlarını koruma çabalarını ön planda tutmaktadır. Bu bağlamda, 

örgütler ve çalışanlar arasındaki performansı artırma stratejileri, iş yaşamının temel 

araştırma alanlarından biri haline gelmiştir. Hem örgütler hem de akademik çevreler, 

çalışanların hem de örgütlerin başarılarını önemli ölçüde artıran veya azaltan 

faktörlerin belirlenmesine yönelik kapsamlı araştırmalara odaklanmaktadır  

(Podsakoff vd. 2000).  Çalışanlar ve örgüt düzeyinde başarıyı etkileyen birçok 

değişken bulunmakla birlikte, lider-üye etkileşiminin örgütsel bağlılık ve yenilikçilik 

kültürü üzerinde önemli bir etkisi olduğu öne çıkmaktadır ( Wayne vd. 1997). Lider-

Üye Etkileşim kuramı çerçevesinde, Lider-üye etkileşiminin niteliği ile örgütsel 

bağlılık arasındaki ilişki ilgi görmüştür. Yapılan çalışmalar, lider-üye etkileşimi ile 

örgüte olan genel bağlılık arasında pozitif bir ilişki olduğunu göstermektedir 

(Sherony ve Green 2002; Nystrom 1990). 

Yenilik, örgütlerin rekabet avantajı kazanabilmesi için önemli bir araçtır ve 

genellikle yeni fikirlerin, ürünlerin veya süreçlerin oluşturulması ve hayata 

geçirilmesi süreci olarak tanımlanmaktadır (Tushman ve O'Reilly 1996). Bir örgütte 

genel olarak desteklenen yenilikçilik uygulamaları, yaratıcılığı teşvik eden kültürel 

değerler ve normlar,  yenilikçilik kültürü olarak ifade edilmektedir (Martins ve 

Terblanche 2003: 67). Gandotra (2010) yenilikçilik kültürünü, inovasyonu günlük bir 

iş haline getiren örgütsel yapılar ve süreçlerle ilişkili bir kültür olarak tanımlamıştır. 

Yenilikçilik kültürü yaratıcılık, risk alma, girişimcilik ve bilgi paylaşımının nasıl 

teşvik edileceğini belirleyen bir faktördür (Gandotra 2010: 56). Örgüt kültürü 

yenilikçilik yapılmasını destekliyorsa yenilikçi uygulamalarının uygulanması daha da 

kolay hale gelmektedir (Martins ve Terblanche 2003). Bu sebeple, yenilikçilik 

kültürü, örgüt üyelerinin yenilikçilik faaliyetlerini engelleyen değil destekleyen 

davranışlar geliştirmelerine yardımcı olan normların oluşumunu sağlamaktadır. 

(Halim vd. 2015; Tang vd. 2020).  
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Günümüzde örgütlerin yenilikçilik faaliyetlerine yönelme nedenleri arasında; 

yenilikçi bir kurumsal imaj yaratmak ve bu imajı uzun vadede korumak, ürün 

çeşitliliğini artırmak, kârlılığı yükseltmek ve çalışan motivasyonunu desteklemek 

gibi hedefler ön plana çıkmaktadır (Crossan ve Apaydin 2019). Bu doğrultuda 

örgütler, yaratıcılığı ve yenilikçiliği teşvik eden bir kültür inşa etmek için elverişli 

ortamlar oluşturma çabası içindedir (Salas-Vallina vd. 2021). Ayrıca, yetenekli ve 

yüksek motivasyon düzeyine sahip çalışanları kuruma kazandırmak ve onları uzun 

vadeli olarak bünyelerinde tutmak adına çeşitli fırsatlar sunmak, örgütler için 

stratejik bir yaklaşım haline gelmiştir (Hossain 2016). 

Yenilikçilik kültürü, inovasyon ve yaratıcılığın değerli kabul edildiği, yeterli 

finansmanın sağlandığı ve belirli ihtiyaçlara yönlendirilen bir kültürel anlayışı temsil 

etmektedir (Gandotra 2010). Yenilikçi bir kültür yaratmak özellikle Savunma Sanayi 

alanında iş geliştirme süreçlerinde kritik bir rol oynaması açısından önemlidir. Zira 

savunma sanayisinin geçmişten günümüze ulusal güvenlik ve uluslararası politikalar 

üzerindeki etkisi, ülkeleri savunma sektöründe yenilikçi ürünler geliştirmeye 

yönlendirmiştir. Bu bağlamda, işletmeler ürün geliştirme ve hizmet inovasyonuna 

büyük yatırımlar yapmaktadır. Yenilikçi ürün ve çözümler üretmeyi amaçlayan 

devletler ve firmalar, yenilikçi bir kültür inşa etmek için önemli kaynaklar tahsis 

etmektedir (Rogers 2004: 141). Yenilikçi faaliyetlerin başarısı için yetenekli 

çalışanları örgütte tutmak kritik bir faktördür; çünkü gerekli yeteneklerin eksikliği, 

yenilik sürecinde büyük bir engel teşkil etmektedir (Radas ve Bozic 2009). 

Örgütlerdeki hızlı ve kapsamlı değişim süreçleri, yöneticileri çalışan 

bağlılığını artırma ve rekabet avantajı yaratma konusunda sürekli bir çaba içine 

sokmaktadır. Örgütlerin ürettikleri çıktı ve hizmetlerin kalitesini iyileştirebilmeleri 

için, çalışanların örgüte olan bağlılıklarını güçlendirmeleri gerekmektedir (Lok ve 

Crawford 2004). Bu amaç doğrultusunda ilerlemeye çalışan örgütlerin bağlılığı 

etkileyen faktörler üzerine odaklanmaları gelecekteki başarıları için önemli bir 

noktadır. Bu sebeple işletmelerin kültürel yapıları sürekli daha iyiyi arama yolunda 

örgüt üyelerinin motivasyonunu artırmaya yönelik inşa edilmelidir (Groysberg vd. 

2018). 

 Yöneticilerin çalışanlarından beklentileri insan kaynakları yönetiminin 

dönüşümüyle birlikte günümüzde daha karmaşık ve talepkar bir hale gelmiştir. 

Kendini yenilemeyen ve geliştirmeyen örgütler varlıklarını sürdürmede güçlük 
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yaşayacaklardır. İnsan odaklı yönetim anlayışını benimseyen ve yenilikçilik 

kültürünü örgüt yapısına entegre eden örgüt, çalışanlarının da örgüte bağlılığını 

sürdürebilecektir. Yenilikçi projelerin hayata geçirilmesini kolaylaştırmak için 

yönetimin desteği önemlidir (Scott ve Bruce 1994; Kuratko vd. 1990; Amabile vd. 

2002). Yönetimin desteği, bireyleri yeni fikirler üretmeye teşvik etmenin yanı sıra, 

bu fikirlerin projelere dönüştürülmesi ve uygulanması sürecinde karşılaşılan örgütsel 

engellerin ve bürokrasinin minimize edilmesine yönelik üst yönetimin tutumlarını 

içerir. Bu kapsamda yaratıcılığın teşvik edilmesi ve yenilikçi bir iş ortamı 

yaratılması, yönetimin başlıca sorumluluklarındandır. (Kuratko vd. 1990; Kanter 

2006).  

Bu noktada sosyal değişim teorisi, örgütlerdeki değişim davranışını anlamak 

için en etkili yaklaşımlardan biri olarak kabul edilmektedir (Cropanzano ve Mitchel 

2005; Tüzün ve Kalemci 2012). Sosyal değişim teorisi, liderlerin ve çalışanların 

karşılıklı olumsuz davranışlardan kaçınmalarını savunmaktadır (Shamsudin vd. 

2012). Bu doğrultuda sosyal değişim sürecinde çalışanlar, liderlerine karşılık olarak 

statü ve bağlılık gibi karşılıklı faydalar sunmaktadır. Lider-Üye Etkileşimi (LMX) 

teorisi de, sosyal değişim teorisinin temel ilkelerine dayanmaktadır ve bu 

etkileşimdeki dinamikleri anlamaya yönelik bir çerçeve sunmaktadır (Wayne vd. 

1997: 82). 

LMX kuramına göre, örgüt üyelerinin rolleri üstleriyle olan etkileşimlerine 

bağlı olarak gelişir ve bu etkileşim sonucunda lider ile astlar arasında gelişen 

etkileşim farklı nitelikte olabilir. Buna göre bir lidere ya da üste bağlı üyeler, 

üstleriyle yüksek ve düşük nitelikte iş ilişkisi içinde bulunabilirler (Graen ve 

Scandura 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien 1995: 220). LMX kalitesinin, lider ile 

çalışanlar arasındaki bilgi ve kaynak desteği seviyesine göre değiştiği ifade 

edilmektedir (Dienesh ve Liden 1986; Wayne vd. 1997). Liderleriyle yüksek kaliteli 

ilişkiler kuran çalışanlar, bu ilişki için yüksek düzeyde çaba gösterme ve üstlerine 

kişisel bağlılık duyma eğiliminde olmaktadırlar. Böylece liderin ve grubun 

performansını yükseltmek için katkıda bulunurlar. Bu durumda, liderler de bu 

çalışanlara daha fazla destek sunarak, gerekli kaynakları sağlayarak ve ödüllendirme 

yaparak karşılık vermektedir (Schriesheim vd. 2001: 526). 

Kuzey Amerika kökenli çalışmalarda yüksek düzeydeki ast-üst etkileşiminin, 

astların üstlerinden daha fazla destek alması, iş tatminlerinin artması ve iş 
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performanslarının iyileşmesiyle ilişkilendirildiğini ortaya koymuştur. Ayrıca, bu tür 

etkileşimlerin astların liderlerinin verdiği kararları daha fazla etkileyebilmesi ve daha 

düşük işgören devri ile bağlantılı olduğu gözlemlenmiştir (Gerstner ve Day 1997; 

Liden vd. 1997; Liden ve Graen 1980; Vecchio ve Gobdel 1984). Bu ilişkide ekip 

üyelerinin liderleri tarafından değerli ve takdir edildiklerini hissetmeleri, çalışanların 

örgütsel bağlılıklarını artırmada önemli bir rol oynamaktadır (Setya Wicaksono ve 

Suko Priyono 2022). Buna karşın, liderleriyle düşük düzeyde etkileşimde bulunan 

çalışanlar, liderlerine daha az ulaşmakta, sınırlı kaynaklara sahip olmakta ve daha 

kısıtlı bilgi edinmektedir. Bu durum, potansiyel olarak iş tatminsizliğine yol açabilir, 

örgütsel bağlılığı zayıflatabilir ve işten ayrılma düşüncelerini artırabilir (Maslyn ve 

Uhl-Bien 2001: 697). Liden (1986) teoriyi etki, bağlılık, katkı ve profesyonel saygı 

olmak üzere dört boyutta değerlendirmiş. Katkı boyutu, çalışanın iş tanımı dışında, 

liderinin sağladığı çaba ve destekle yerine getirdiği görevleri ifade etmektedir. 

Bağlılık, lider ile çalışan arasındaki sadakat ve güven düzeylerini açıklamaktadır. 

Etki, lider ve çalışanın profesyonel değerler dışında birbirlerine karşı besledikleri 

duygusal bağları ifade eder. Profesyonel saygı ise, lider ve çalışanların işlerini 

başarılı bir şekilde tamamlamalarına dayalı olarak, örgüt içi ve dışındaki itibarlarının 

algılanma düzeyini tanımlar (Liden ve Maslyn 1998: 45-49). 

İnsan Kaynakları alanında yapılan araştırmalarda, örgütlerde yaratıcılığın ve 

yeniliğin ana kaynağının çalışanlar olduğunu vurgulamaktadır (Anderson vd. 2014; 

Shanker vd. 2017). Bu bağlamda örgütlerde yaratıcılık ve yenilikçiliğin arttırılması 

için örgütle güçlü bağları olan çalışanların örgütte bulundurulması gerekir (Afsar ve 

Umrani 2020). Örgüte bağlı olan çalışan sorumluluk bilincinde olur ve bu da artan 

üretkenlik ve yüksek iş tutkusuyla kendini gösterir. Harrison vd. (2000) ve Thomas 

ve Mueller (2000), yenilikçilik ve risk almanın örgütsel bağlılık üzerindeki olumlu 

etkisini ortaya koymuşlardır.  Örgütün yenilikçiğie verdiği kültürel vurgu, 

çalışanlardan olumlu geri dönüşler almakta ve örgütsel bağlılığı arttırmaktadır. Bu 

motivasyonu devam ettirebilmek için liderlerin, uzun vadeli stratejiler geliştirerek 

çalışanları motive etmeleri ve onlara ilham vermeleri önemlidir. LMX kuramına 

göre, liderlerin astlarıyla kurdukları karşılıklı etkileşimler, farklı türde ilişkilerin 

gelişmesine yol açmaktadır. Bu ilişkilerin niteliği ise, hem bireysel hem de örgütsel 

sonuçlar üzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir (Meng ve Gao 2023). 
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İş performansı, çalışanların bireysel ve örgütsel hedeflere ulaşmak amacıyla 

gösterdikleri niteliksel ve niceliksel çabaların bütüncül bir göstergesi olarak 

tanımlanmaktadır. Liderlik, bu performans üzerinde belirleyici bir etken olup, 

özellikle LMX kuramı, lider ile çalışan arasındaki ilişki kalitesinin iş performansı ve 

örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan etkili olduğunu vurgulamaktadır (Gerstner ve 

Day 1997). Yüksek kaliteli LMX ilişkileri, çalışanların iş tatminini artırmakta, 

örgütsel bağlılıklarını güçlendirmekte ve performanslarını iyileştirmektedir. Öte 

yandan, LMX'in ihmal edilmesi ve katılımcı liderlik tarzlarının benimsenmemesi 

durumunda, çalışanların örgüte olan bağlılıklarının azaldığı ve bu durumun zamanla 

örgütsel rekabet gücünü zayıflattığı görülmektedir (Rockstuhl vd. 2012). Bu süreçte 

yenilikçilik kültürünün örgüt içinde teşvik edilmesi büyük önem taşımaktadır. 

Yenilikçilik kültürü, yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasını desteklerken, aynı zamanda 

bu fikirlerin değer yaratan sonuçlara dönüştürülmesini sağlayacak yapısal 

düzenlemeleri içermelidir (Zacher ve Rosing 2015). 

Lyons vd. (2007) tarafından yapılan bir çalışmada, lider-üye etkileşiminin 

yoğun olduğu örgütlerde ödül ve takdir sistemleri, performans ölçümü ve kaynak 

tahsisi gibi faktörlerin yenilikçilik kültürünün gelişmesine katkı sağladığı ifade 

edilmiştir. Yaratıcılığın harekete geçirilmesi ve yaratıcı bir ortamın sağlanarak firma 

yenilikçiliğinin desteklenmesi, yönetimin temel görevleri arasında yer almaktadır. 

Çalışanların, yöneticilerine güven duymaları ve yönetimin desteğini hissetmeleri, 

örgüte olan bağlılıklarını artırarak yenilikçi bir ortamın oluşumuna olumlu katkı 

sağladığı öngörülmektedir. 

Bu çalışma, örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkiyi LMX 

alt boyutları (etki, sadakat, katkı, mesleki saygı) ile ele almaktadır. Bu çalışmada 

lider-üye etkileşimin alt boyutlarının örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü 

arasındaki ilişkiyi biçimlendirebileceği varsayılmaktadır. Böylece lider-üye 

etkileşiminın boyutlarından (etki, sadakat, katkı, profesyonel saygı) hangisinin, 

örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü ilişkisi üzerinde biçimlendirici rolü olduğuna 

keşfedilmektedir. Buna ek olarak, sektörel bir tespit olarak savunma sanayinin ise bu 

türden bir etkide önemli sonuçlar ortaya koyacağı düşünülmektedir. Bu doğrultuda 

bu araştırmada örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkide lider-üye 

etkileşiminin biçimlendirici etkisini savunma sanayi örnekleminde incelenmektedir.  
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BÖLÜM I 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

Örgütsel bağlılık kavramı araştırmacılar tarafından davranış ve örgütsel 

psikoloji alanlarında çok kez araştırılmış ve yönetim literatüründe sıklıkla ele 

alınmıştır. Bu sebeple örgütsel bağlılık yönetim için hayati öneme sahip bir 

kavramdır. Sertlik ve zorunluluk unsurlarını içinde barındıran örgütsel bağlılık, 

stresle ilişkili durumlar ve bu durumların sonucunda ortaya çıkan davranışlar 

arasındaki ilişkileri düzenleyen bir kavram olarak ifade edilmektedir (Porter vd. 

1974; Kobasa 1979). 

 

1.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI VE ÖNEMİ 

Örgütsel bağlılık literatürde çeşitli şekillerde tanımlanmıştır. Bu tanımlardan 

bazıları; çalışan ile örgüt arasındaki amaç ve değerlerin uyum sağlaması sonucunda 

bireyin örgütteki varlığını devam ettirme isteği ve çabası olarak ifade edilmiştir 

(Bateman ve Strasser 1984). Mowday, Porter ve Steers (1982), örgütsel bağlık 

kavramını bireyin örgüte karşı duyduğu güçlü bir bağ olarak tanımlamış ve bu güçlü 

bağın da kişinin kendisinin örgüte karşı bağlılığını istekli bir şekilde sürdürmesine 

neden olduğunu belirtmişlerdir. Hall vd. ise (1970: 176–177), örgütlerin ve bireylerin 

hedeflerinin giderek daha uyumlu hale geldiği bir süreç olarak tanımlamıştır. 

Çalıştığı organizasyona mesleki bağlılık hisseden bireyler hem örgütlerine hem de 

çalışma arkadaşlarına katkıda bulunurlar, çünkü bu tür çalışanlar organizasyonlarına 

kendilerini adayan ve kurumlarının hedeflerine hizmet etmeye gönüllü bireylerdir 

(Cohen 1999). O’Reilly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı kişinin örgüte karşı 

hissettiği psikolojik bağlanma (Allen ve Meyer 1991) olarak tanımlamıştır.  
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1.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKİ EDEN UNSURLAR 

Örgütsel bağlılık dinamik bir süreç olduğunu için pek çok etki eden faktörün 

bir arada olduğu söylenilebilir. Bu sebeple örgütsel bağlılığa etki eden unsurları 

kişisel ve örgütsel unsurlar olarak ele almak faydalı olacaktır. Kişisel unsurlar, 

bireylerin özellikleri, değerleri, tutumları ve duygusal durumları gibi pek çok faktörü 

içerisinde barındırır. Bu faktörler, çalışanların örgütsel bağlılıklarını şekillendiren 

temel dinamikleri oluşturur. Bireyin örgütün bir üyesi olması ile çalıştıkları örgütten 

beklentilerinin karşılanması doğru orantılıdır. Allen ve Meyer (1990)'in çalışmaları, 

işle ilgili beklentileri karşılanan bireylerin örgüte duyduğu bağlılık üzerinde olumlu 

etkisinin olduğunu göstermiştir. Bu beklentiler, genellikle bireylerin kariyer 

hedefleri, kişisel değerleri ve geçmiş iş deneyimleriyle şekil almaktadır (Allen ve 

Meyer 1990: 78). Rousseau (1990) tarafından çalışan ve örgüt arasındaki ilişkide 

karşılıklı beklenti ve sorumluluklara karşı çalışanın inanç ve algı düzeyi olarak ifade 

edilen Psikolojik Sözleşme alışanların örgütlerine duyduğu bağlılıkla yakından 

ilişkilidir. Psikolojik sözleşme çalışan ve örgüt arasında resmi bir sözleşme veya 

yazılı bir anlaşma olmamakla birlikte karşılıklı olarak gösterilmesi ve yerine 

getirilmesi gereken kurallar bütünüdür. Bu bağlamda çalışanlar, örgütlerinden 

beklentilerinin karşılandığını hissettiklerinde duygusal bağlılıkları artmaktadır ve bu 

da daha uzun süre örgütte kalmalarını ve örgütün hedeflerine ulaşması için yüksek 

performans göstermelerine neden olur. Örgütsel bağlılık üzerinde etkili olan bir diğer 

faktör ise yaştır. Meyer ve Allen (1991) bireylerde, yaşa bağlı olarak bulundukları 

örgütteki deneyimlerinin artmasıyla örgüte duygusal olarak bağlılıklarının da 

arttığını bulmuşlardır (Meyer ve Allen 1991). 

Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiye bakıldığında ise bir 

örgütte hemen hemen aynı eğitim seviyesine sahip çalışanların benzer gruplaşmalar 

içinde yer alması örgütsel bağlılıkla olan bağlantılarının net bir şekilde 

tanımlanmasını zorlaştırabilir (Rhoades ve Eisenberger 2002). Özellikle düşük eğitim 

seviyesine sahip çalışanlar, örgütten ayrıldıklarında uzun süre iş bulamama veya 

daha iyi bir iş bulamama kaygısıyla örgütte kalmayı sürdürebilir. Öte yandan eğitim 

seviyesi yüksek olan çalışanın örgütten beklentisi daha yüksek olabilir ve bu 

beklentisi karşılanmadığı zaman başka bir örgütte çalışmak isteyebilir (Barhayim ve 

Berman 2002). Tabi burada erkek veya kadınlardan hangisinin örgütsel bağlılığının 

daha yüksek olduğu konusu da karmaşıklık göstermektedir. Yapılan araştırmaların 
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bazılarında kadınların örgütsel bağlılıkları daha yüksek çıkarken bazılarında ise 

erkeklerin daha yüksek düzeyde çıktığı görülmüştür (Cohen 1992; Tsui vd. 1992: 

569; Hrebiniak ve Alutto 1972: 557). Cinsiyet faktörünün yanı sıra medeni durumun 

da ele alındığı araştırmalarda evli bireylerin örgüte olan bağlılıklarının daha yüksek 

olduğu bunun ev geçindirme sorumluluğundan kaynaklanabileceği ifade edilmektedir 

(Abdulla ve Shaw 1999: 79). 

Örgütsel unsurlar açısından örgüt kültürü, son yıllarda özellikle örgütsel 

bağlılık ile olan ilişkisi açısından önemli bir araştırma konusu olmuştur (Zhu vd. 

2021; Erdogan ve Bauer 2020). Yoğun rekabetin olduğu günümüzde, işletmeler 

çalışanların ve örgütün amaçlarının örtüşmesini sağlayan güçlü bir örgüt kültürü 

oluşturarak, çalışanların örgütsel bağlılıklarını artırmayı hedeflemektedir (Zhu vd. 

2021). Örgüt kültürü, bir örgütte çalışanların karşılaştıkları durumlara anlam vermek 

için kullandıkları inançlar ve davranış normlarının yansıması olarak tanımlanır 

(Harrison ve Rainer 2022). Yeni katılan çalışanların, örgütün temel değerleri ve 

anlayışları doğrultusunda uygun tutum ve davranışları geliştirmeleri için örgüt 

kültürü önemli bir yönlendirici işlevi görmektedir (Erdogan ve Bauer 2020). Bu 

bağlamda, güçlü bir örgüt kültürünün çalışanların örgüte aidiyet duygusunu 

pekiştirdiği ve örgütsel bağlılıklarını artırdığı vurgulanmaktadır (Shen ve Benson 

2019). Bu bağlamda, örgütsel kültür, çalışanların amaçlarına ulaşabilmek için 

örgütten ne kadar faydalandığı konusu üzerinde etkendir (Lok ve Crawford 2004). 

Çalışanlarına güvenen, saygı duyan ve ekip çalışmasına önem veren örgütlerde örgüt 

kültürünün, örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu görülmüştür. 

Groysberg vd. (2018)’ne göre örgüt kültürü, kurumsal ve yazılı olmayan bir 

toplumsal düzen oluşturur ve bu düzen içerisinde çalışanların davranış ve tutumları 

kapsamlı ve geniş bir şekilde biçimlenmektedir. Bu kültürel yapı, çalışanların örgüte 

duyduğu bağlılığı güçlendiren önemli bir unsurdur. Çalışan tarafından yapılan işin 

sorumluluk gerektirmesi, işi tamamlamak için çaba ve yeteneklerini göstereceği 

alanın tanımlanması, işin genel olarak kabul edilmesi ve saygı görmesi gibi unsurlar, 

örgütsel bağlılık üzerinde belirleyici faktörlerdir. Buna karşın çalışanlar tarafından 

yapılan işin önemi ve sosyal etkisi yüksek işlerde çalışması örgütsel bağlılık düzeyini 

arttırıcı unsurdur. Çalışanların açık ve net iş tanımları,işlerindeki kontrol ve 

hakimiyet seviyesi, işin sonunda geri bildirim alma ve işin diğer işlerle 

etkileşimi,ekip çalışması gibi faktörler de örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye 
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sahiptir (Wiener 1982: 419). Bunların yanında yöneticilerin liderlik tarzı, çalışanların 

örgüte duyduğu bağlılıkla doğrudan ilişkilidir (Williams ve Hazer 1986).  

Yöneticilerle daha fazla ilişki kuran çalışanların memnuniyetlerinin daha 

yüksek olduğu ve bunun sonucunda örgütsel bağlılıklarının arttığı ifade edilmiştir 

(Wang vd. 2023). Yöneticilerin baskıcı ve kontrolcü tutumları, çalışanların ifade 

özgürlüğünü ve yenilikçi fikirlerin ortaya çıkmasını kısıtlayarak, örgütsel bağlılık ve 

memnuniyeti olumsuz etkileyebilir (Zhao vd. 2022). Örgütsel bağlılık çalışanların 

işlerini özgürce yapmalarına olanak tanıyan katılımcı ve destekleyici yönetim 

anlayışları ile artmaktadır (Wang vd. 2023). Etkili liderlik, örgütlerin başarısı ve 

çalışan bağlılığı üzerinde kritik bir rol oynamaktadır; doğru liderlik tarzı, örgütlerin 

karlılık ve üretkenlik hedeflerine ulaşabilmesi için gereklidir (Nguyen vd. 2023). 

Aynı şekilde, çalışanlar, örgütün kendilerine haklar sunduğunu fark ettiklerinde ve 

kendileri için fayda sağlayacağını anladıklarında, çalışma ortamını iyileştirici 

desteklerde bulunurlar. Örgüt yönetiminin de bu bağlılığı destekleyici bir yaklaşım 

benimsemesi gerekmektedir (Wu ve Li 2023). 

Örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olan en mühim etkenlerden birisi de 

bireylerin aldıkları ücret düzeydir (Luna vd. 2020). Ücret, kişisel çalışmanın temel 

amacıdır. Ekonomik ihtiyaçları karşılamanın yanında psikolojik ve gelişimsel bir 

gösterge olarak herkes için önemlidir. Kâr amacı gütmeyen örgütler hariç, çoğu 

örgütte çalışanlar belli bir ücretin karşılığı görevlerini yerine getirir ve işten ayrılma 

kararlarını verirken ücreti göz önünde bulundururlar. Çalışanlar, yaptıkları görev ve 

tecrübeleri kapsamında aldıkları ücretin adil olup olmadığını değerlendirirken, hem 

kendi durumlarını gözlemlemektedirler hem de diğer çalışanlarla kıyaslama 

yapmaktadırlar (Byington ve Johnston 1991). Çalışanın örgüt yönetiminin ücret 

belirleme politikasının adaletli ve dengeli olduğuna inanmasının örgütsel bağlılığı 

üzerinde etkili olduğunu vurgulamışlardır (Malahayatie vd. 2023). Bu şekilde 

nitelikli çalışanların örgüte kazandırılması ve onları tatmin edecek ücretlerin 

verilmesi örgütsel verimlilik üzerinde olumlu etkiler yaratmaktadır (Ullah vd. 2024). 

Örgütlerde çalışanların rol, statü, yetki ve sorumluluklarının net bir şekilde 

belirlenmemesi, örgüt içindeki çatışmaların bir diğer temel sebebidir. Rol belirsizliği 

çalışanın kendisinden beklenenlerin açık olmaması ve performansına ilişkin 

belirsizliklerin varlığı olarak tanımlanır. Rol çatışması ise çalışanın görevindeki 

rolüne ilişkin beklentilerinin, değerlerin ve yeteneklerin işiyle uyumsuz veya tutarsız 
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olması durumudur (Rai 2016: 508). Bunun sonucunda oluşan belirsizlik ve 

tutarsızlık, bireylerin kendi içlerinde çatışmasına neden olabilir. Bu sebeple doğrudan 

ve dolaylı olarak örgütsel bağlılık üzerinde etkiler yaratmaktadır (Judeh 2011: 171).  

 

1.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN BOYUTLARI 

Örgütsel bağlılık, farklı araştırmacılar tarafından çeşitli şekillerde 

sınıflandırılarak ele alınmış ve bu sınıflandırmalar çalışanların örgütle kurdukları 

psikolojik bağın doğasını anlamaya önemli katkılar sağlamıştır. Kanter (1968) bu 

görüşün temelini kişilerin enerjilerini ve bağlılıklarını sosyal sistemlere vermeye 

istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını doyum noktasına ulaştıran sosyal ilişkilere 

kişiliklerini bağlamalarına dayandırmıştır. Yapılan sınıflandırmada, örgütsel bağlılık 

üç ana kategoride ele alınmıştır: devam bağlılığı, uyum bağlılığı ve kontrol bağlılığı. 

Devam bağlılığında, örgüte kendini tümüyle bağlı hisseden çalışan örgütün 

hedeflerini benimser ve devamlılığa kişisel olarak dikkat eder. Bunun yanında 

örgütten ayrılmanın maliyetini düşünerek örgütte kalmayı tercih ederler. Uyum 

bağlılığı ise örgütte sosyal etkileşimler ve semboller aracılığıyla çalışanlar arasında 

bir bağ oluşturur. Son olarak kontrol bağlılığı ise çalışanların yöneticilerine karşı 

bağlılık gösterme eğilimini ifade eder; bu tür bağlılıkta çalışanlar, liderin isteklerini 

yerine getirme eğilimindedirler (Kanter 1968: 449). 

Etzioni (1975) tarafından yapılan sınıflandırmada örgütsel bağlılık; ahlaki 

bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaşma olmak üzere üç alt başlık altında 

incelenmiştir. Ahlaki Bağlılık, çalışanın kişisel isteklerine yön veren, örgütün 

hedeflerine bağlı olma ve örgütün amaçları doğrultusunda yönlendirmelerini ifade 

eder. Ahlaki bağlılık düzeyine sahip olan çalışanlar, örgüte tümüyle bağlı olup, kendi 

rollerini ve örgütün amaçlarını değerli algılamaktadırlar. Çıkarcı bağlılık Etzioni’ye 

göre örgüte karşı düşük düzeyde olumlu veya olumsuz bir yönelimi tanımlar Burada 

çalışanlar, örgütlerine katkıları karşılığında elde edecekleri ödüllerden dolayı bağlılık 

duymaktadırlar, yani bu ilişki karşılıklı alıp verme esasına dayalıdır. Çalışanların 

örgüt tarafından sınırlandırıldıklarında, örgüte karşı olumsuz bir tutum 

geliştirmelerine rağmen, üyeliklerini sürdürmeleri ise yabancılaşmaya dayalı bağlılık 

olarak tanımlanmıştır. Penley ve Gould, Etizoni’nin (1961) modelindeki örgüte 

katılım modellerini dikkate alarak örgütsel bağlılığın üç boyutunun var olduğunu 

savunmuştur. Etizoni’nin çalışmasındaki eksiklikleri dikkate alarak onun aksine bu 
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üç bağlılık çeşidinin örgütlerde birlikte olabileceğinin savunmuştur. Moral ve 

yabancılaştırıcı bağlılığın duygusal bağlanma olduğunu, çıkara dayalı bağlılığınsa 

araçsal bir yöntem olduğunu savunmuş ve örgütsel bağlılığın çok boyutlu bir kavram 

olduğu sonucuna varmışlardır.(Penley ve Gould 1988). 

O'Reilly ve Chatman (1986) da örgütsel bağlılığın öncülleri, süreçleri ve 

sonuçlarına dair birçok yaklaşımın var olduğunu ancak kesin bir uzlaşıya 

varılamadığını belirtmişlerdir. Bu durum ölçüm yöntemlerindeki değişiklikler, örgüt 

ile çalışanlar arasındaki psikolojik bağı belirleyen değişkenlerin net olarak 

tanımlanamaması ve farklı terimlerin aynı temel olguyu tanımlaması gibi nedenlerle 

ortaya çıkmaktadır (O’Reilly ve Chatman 1986: 492). Bu sebeple örgütsel bağlılığı 

“uyum”, “özdeşleşme” ve “içselleştirme” olarak sınıflandırmışlardır. Uyum 

bağlılığında çalışanın ödül kazanmak veya cezadan kaçınmak amacıyla örgüt 

değerlerine uygun tutum ve davranışlar sergileyerek örgütte kalmasını ifade eder. 

Zamanla kazanılan tutum ve davranışlar, kişinin kendi değerleriyle uyumlu hale gelir 

ve gittikçe örgütün değerleriyle örtüşür. Özdeşleşme bağlılığı ise bireyin kendi tutum 

ve eylemlerini diğer çalışanlar ve ekiplerle ilişkilendirerek örgütün bir üyesi olma 

çabasını yansıtır.  Çalışan örgütün diğer üyeleriyle de etkileşim içine girerek onların 

düşünce ve fikirlerini benimser ve tutum ve davranışlarını bu yönde değiştirir. Son 

olarak içselleştirme bağlılığı ise çalışanın kişisel değerleri ile örgütün değerlerinin 

tamamen uyumlu hale geldiği ve bu uyumla örgüte olan bağlılığın güçlendiği 

durumu tanımlar (O'Reilly ve Chatman 1986). 

Wiener ve Vardi (1980), işe ve örgüte duyulan bağlılığın normatif olduğunu 

ve bunun performansı etkilediğini ifade eden yaklaşımda, çalışanların örgüte 

normatif olarak bağlı olmasının devamlılığı sağladığını belirtmişlerdir. Ahlaki 

buldukları görevleri yerine getirirken, daha fazla tatmin olduklarını, sorumluluk 

duygusunun örgüte karşı geliştirdiklerini ve bundan dolayı örgüte bağlılıkları 

olduğunu ifade ederler. Ayrıca Wiener ve Vardi (1980) çalışanların karar 

mekanizması ve örgüte olan bağlılıklarının toplumsal çevresinden de etkilendiğini 

belirtmişlerdir. Becker (1960: 36-38), çalışanların örgüte bağlılık göstermelerine 

neden olan dört ana faktörü belirtmiştir. İlk olarak, toplumsal beklentiler, bireylerin 

kendi talepleri ile toplumun beklentileri arasında sıkışmalarına yol açarak, 

dışlanmamak için örgütte kalmalarına neden olabilir. İkinci olarak, bürokratik 

düzenlemeler, çalışanların zaman içinde kazandıkları haklar ve birikimlerinin kaybı 
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endişesiyle örgütten ayrılmalarını engeller. Üçüncü olarak, sosyal etkileşimler, 

çalışanlar arasında oluşan iletişim ve karşılıklı izlenimler nedeniyle bireylerin 

imajlarını zedelememek adına örgütten ayrılmaktan kaçınmalarına yol açar. Son 

olarak, sosyal roller, bireylerin kültürel rollerine alışarak, başka bir role uyum 

sağlayamamaları nedeniyle mevcut rollerini sürdürmeye devam etmelerine neden 

olur. 

Son olarak, Meyer ve Allen tarafından geliştirilen model, örgütsel bağlılığın 

en temel ve yaygın kabul gören sınıflandırması olmuştur. Meyer ve Allen, örgütsel 

bağlılığı üç boyutta tanımlamışlardır: duygusal bağlılık (isteğe dayalı), devam 

bağlılığı (maliyete dayalı) ve normatif bağlılık (zorunluluğa dayalı). Bu model, 

örgütsel bağlılık çalışmalarında referans alınan başlıca çerçevelerden biri haline 

gelmiştir. 

 

1.3.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlanma boyutu, örgütsel bağlılık literatüründe en fazla ilgi gören 

bağlılık öğesidir. Temelinde arzu/istek olan duygusal bağlılık, çalışanların gönüllüğü 

esasına dayanır ve bireysel değerler ile örgütsel değerler arasındaki uyumdan ortaya 

çıkar. Çalışanın örgüte üye olmaktan dolayı memnuniyetini sağladığı gibi hedeflerin 

gönüllü olarak desteklenmesini ifade eder (Wiener 1982: 423-424). Başka bir deyişle 

çalışanın paylaşılan ortak değerler sonucu örgütle özdeşleşmesini, örgüte katılımını 

ve örgüte duygusal olarak bağlanmasını ifade eder (Meyer vd. 2002). 

 

1.3.2. Devam Bağlılığı 

Organizasyonda çalışılan süre içerisinde elde edilen uzmanlık, kıdem, kariyer, 

çalışma arkadaşlarıyla geliştirilen sosyal ilişkiler, emeklilik hakları vb. bireyin kişisel 

yatırımları nedeniyle organizasyonda kalma isteğini ifade eder (Obeng ve Ugboro 

2003: 84). Başka bir anlatımla devam bağlılığı örgütten ayrılmanın getireceği 

maliyetler düşünülerek örgüt üyeliğinin sürdürülmesi durumudur. Aynı zamanda 

farklı seçeneklerin bulunmadığı, başka bir istihdam olanağı olmadığı durumlarda da 

örgütten ayrılmanın maliyeti yükseleceği için devamlılık bağlılığı gelişmektedir 

(Meyer ve Herscovitch 2001). 

Randall (1987) tarafından yapılan araştırmada, örgütsel bağlılık düşük, orta 

ve yüksek olmak üzere üç farklı seviyede ele alınmıştır. Örgütsel bağlılık düzeyinin 
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yüksek olduğu durumlarda çalışanlar, örgüte yönelik olumlu tutum ve davranışlar 

sergileyerek örgütsel verimliliğin artmasına katkı sağlamaktadır. İşe geç kalma 

oranlarının azalması, çalışan sirkülasyonunun düşmesi, devamsızlık oranlarının 

azalması ve genel iş performansının artması gibi durumlar, örgütsel bağlılığın yüksek 

olduğu seviyelere örnek olarak gösterilebilir (Randall vd. 1990: 210). Yüksek 

bağlılık seviyesine sahip organizasyonlar aynı zamanda artan üretkenlik ve daha 

kaliteli hizmet sunumu ile ilişkilendirilmektedir (Leiter ve Maslach 1988: 299). 

Örgütsel bağlılığın çalışanlar açısından bireysel faydaları arasında terfi imkanlarının 

artması, yüksek performans gösterme, daha fazla sorumluluk üstlenme ve sahiplenme 

duygusunun gelişmesi yer almaktadır. Örgüt açısından ise düşük personel değişim 

oranı, çalışan sadakatinde artış, yüksek iş tatmini, azalan eğitim maliyetleri ve ortak 

hedeflere ulaşmada etkinlik gibi olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Ancak örgütsel 

bağlılığın her zaman olumlu etkiler yarattığı söylenemez. Özellikle devam 

bağlılığının yüksek olduğu durumlarda çalışanlar, kişisel yatırımları (uzmanlık, 

kıdem, kariyer gelişimi, sosyal ilişkiler, emeklilik hakları vb.) nedeniyle örgütte 

kalmaya devam edebilirler (Obeng ve Ugboro 2003: 84). Bu tür bir bağlılık, örgütten 

ayrılmanın getireceği maliyetlerin yüksek olması veya alternatif iş imkanlarının 

bulunmaması durumunda gelişir (Meyer ve Herscovitch 2001). Dolayısıyla ilerleme 

fırsatlarının kısıtlanması ve çalışanların yaratıcılık ile yenilikçi düşünme 

kapasitelerinin zamanla azalması gibi olumsuz sonuçlar da devam bağlılığı 

bağlamında değerlendirilmektedir (Chusmir 1988: 89). 

 

1.3.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık ise organizasyona bağlı olma eğilimiyle ilişkilidir. Meyer 

ve Allen (1984), normatif bağlılığı, duygusal ve devamlılık bağlılığına ilave olarak 

“ahlaki” boyutu da ekleyerek Weiner (1982) üçlü bir model geliştirmişlerdir. 

Organizasyonun misyonu, vizyonu, hedef ve faaliyetleri ile uyum içerisinde olan ve 

kabul edilen inanç ve kuralları kapsar (Wiener 1982: 421). Aynı zamanda normatif 

bağlılıkta çalışanın örgütte kalması, taşıdığı sorumluluk duygusundan kaynaklanır. 

Bu sebeple normatif bağlılık zorunluluk unsuru içerir. Ancak buradaki zorunluluk 

devamlılık bağlılığından farklılık gösterir. Zorunluluk kişisel maliyet hesabından 

değil, ahlaki duygular çerçevesinde şekillenir. Bu sebeple çalışanların bağlılık 

duygusu yapılanın doğru ve ahlaki olduğuna duyulan inançtan kaynaklanmaktadır. 
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Meyer ve Herscovitch (2001) deyimiyle normatif bağlılık psikolojik bir sözleşme 

niteliği taşımaktadır. 
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BÖLÜM II 

 

YENİLİKÇİLİK KÜLTÜRÜ 

 

Literatür incelendiğinde, yenilikçilikle ilgili birçok tanımla karşılaşmaktayız. 

Yenilikçilik tanımı günümüzde yaygın bir kullanım olan ‘inovasyon’ kelimesinin 

Türkçe karşılığı olduğu için, tez kapsamında her iki terim de paralel bir şekilde 

kullanılacaktır. Bu bölümde yenilikçilik kavramı ve örgütlerde yenilikçilik kültürü 

üzerine bilgiler sunulacaktır. Değişen rekabet ortamında örgütler yenileşmeyi bir 

araç olarak görmektedir. Bu yenileşme sürecinde organizasyonlar ve örgütler 

farklılaşmakta ve dönüşmektedirler. Bu sebeple örgütler devamlılıklarını sağlamak 

için yeni arayışlara girmektedirler. İşte bu arayışları günümüzde yenilikçilik kavramı 

karşılamaktadır (Chesbrough 2003). 

Yenilikçilik kavramının tanımını daha doğru bir şekilde yapabilmek için 

benzer kavramlarla ilişkisine ve türlerine değinilmelidir. Bu kavramlardan ilki 

yaratıcılıktır. Yaratıcılık, alışılmadık, özgün ürünlerin üretimi ve yararlı fikirlerin 

geliştirilmesi süreci olarak tanımlanabilir. Yaratıcılık, yenilikçilik sürecinin önemli 

bir parçasıdır ancak yenilikçilik, yaratıcılıkla geliştirilen bir fikrin uygulanması ve 

hayata geçirilmesidir. Yaratıcılık yeni fikirler ortaya koyma yeteneği ve inovasyon 

getiren bir faaliyetken, yenilikçilikise yaratıcılığın bir sonucudur. Bu sebeple 

yaratıcılığın yenilikçiliksürecinin ilk adımını ve en önemli aşamasını oluşturduğu 

söylenebilir (Amabile vd. 1996). Çünkü yaratıcılıkla geliştirilen ürünlerde, bir 

bakıma herkesin aynı gördüğü ve düşündüğü fikir daha farklı bir bakış açısı, daha 

farklı bir yorum ile hayata geçirilmesi olarak tanımlanmıştır.  

Yenilikçilikile aralarında benzerlik kurulan kavramlardan bir diğeri icattır. 

İcat keşif, buluş ve verimli hayal gücü olarak tanımlanmıştır. Ancak bir yenilikçiliğin 

varlığı için her zaman ortaya bir icat konulmasına gerek yoktur. Yenilikçiliksüreci 

tamamlandıktan sonra icat gerçekleşebilir veya birden fazla icat tek bir yenilikçiliğe 

fayda sağlayabilir. Buradan her icadın, bir yenilikçiliğin konusu olabileceği ancak 

her yenilikçiliğin mutlaka bir icat gerektirmediği sonucu çıkarılabilir. 
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Öte yandan icadıyenilikçilikolarak tanımlayabilmek için ticari anlamda uygulanabilir 

ve hayata geçirilebilir olması gerekmektedir. Bu sebeple inovasyon iktisadi bir 

kavram olarak değerlendirilebilir (Rothwell ve Wissema 1986: 99). 

Yenilikçilikile sıklıkla benzerlik kurulan bir diğer kavram Ar-Ge’ dir. Ar-Ge 

insan, kültür ve toplumun bilgisinden oluşan bilgi dağarcığının artırılması ve bu bilgi 

dağarcığın yeni sistem, süreç ve uygulamalar tasarlamak üzere kullanılması için 

sistematik bir şekilde yürütülen yaratıcı çalışmalar olarak tanımlamaktadır. Ancak 

Ar-Ge çalışmaları girişimcilik faaliyetleri için yapılmıyorsa değer yaratmaları 

beklenemez; Ar-Ge sonuçları yenilikçiliğe, dolayısıyla ekonomik ve toplumsal 

faydaya dönüştürülemez. Bu bağlamda yenilikçilik sadece bir Ar-Ge hareketi olarak 

görüp yalnızca yeni şeylerin ortaya çıkarılması üzerine odaklanılması da 

yenilikçiliğin tam anlamıyla kavranması açısından eksik bir yaklaşım olmaktadır 

(Carayannis ve Campbell 2012). 

Girişimcilik ve yenilikçilikarasındaki ilişkiye bakıldığında ise yenilikçiliğin, 

girişimciliğin belli bir fonksiyonu olduğu belirtilmiş ve yenilikçilik, girişimcinin yeni 

kaynaklar bularak ya da eldeki kaynakların kullanım potansiyelini artırarak refah 

yaratması şeklinde tanımlanmıştır. Bu sebeple başarılı girişimcilerin ortak özellikleri 

belli bir kişilik yapısından ziyade yenilikçiliği sistematik olarak uygulamalarıdır. 

Yenilikçiliğ, fırsatları değerlendirme ve kaynakları etkin bir biçimde kullanma 

becerisiyle birleştirerek girişimciler, yenilikçi çözümler geliştirebilir ve rekabet 

avantajı sağlayabilirler (Zhao 2005). 

Bir başka tanıma göre yenilikçilik, işgücü, bilgi ve altyapı gibi unsurların 

bilgiye, ürünlere, hizmetlere ve sistemlere yeni bir versiyon ile uyarlanması sürecidir. 

Bu yönden yenilikçilik, değişim sürecine uyum sağlayabilen, yenileşmeye açık olan 

ve girişimcilik kavramıyla bütünleşen bir kültür ürünüdür (Damanpour 1991:556-

557). J.A. Schumpeter ise ekonomik büyümenin dinamiklerini anlamada önemli bir 

yere sahip olan inovasyon kavramını, 1912 yılında yayımladığı "Theory of Economic 

Development" adlı eserinde tanımlamıştır. Ona göre inovasyon, bir ülkenin 

ekonomik gelişimini tetikleyen ve piyasaların dinamiklerini değiştiren bir güçtür. 

Schumpeter’in inovasyon tanımında yer alan unsurlar, yeni ürünlerin veya önemli 

ölçüde geliştirilmiş ürünlerin piyasaya sürülmesinden, bilimsel icatların ekonomik 

üretim süreçlerine dahil edilmesine kadar geniş bir yelpazeyi kapsar. Ayrıca, sektörel 

yapıda köklü değişiklikler yaratmak, yeni iş alanları açmak ve daha önce hiç 
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kullanılmamış hammaddeler veya ürün özellikleri ile pazara giriş yapmak da 

inovasyonun kapsamına girer (Ribeiro Galina ve Dobelin 2018). 

İnovasyonu genellikle dört ana kategoriye ayırmak mümkündür. Bunlar; ürün 

inovasyonu, süreç inovasyonu, pazarlama inovasyonu ve örgütsel inovasyon 

şeklindedir. Ürün inovasyonu, küresel rekabet ortamında, şirketlerin hızla değişen 

teknoloji ve pazar koşulları ile mücadele edebilmesi için yeni veya önemli ölçüde 

geliştirilmiş ürünler piyasaya sunmalarını ifade eder (Damanpour ve Aravind 2012). 

Bu ürünler, yeni teknolojiler veya mevcut bilgilerin ve teknolojilerin bir araya 

gelmesiyle oluşabilir (Bessant ve Caffyn 1995). Süreç inovasyonu, üretim veya 

dağıtım yöntemlerinde gerçekleştirilen teknik, ekipman veya yazılım tabanlı önemli 

değişiklikleri içerir ve bu değişiklikler, üretim maliyetlerini azaltmak, kaliteyi 

artırmak veya yeni ürünler üretmek amacıyla uygulanır (Davenport 1990; Oke vd. 

2007). Pazarlama inovasyonu, ürün tasarımı, ürün yerleştirme, ambalajlama, tanıtım 

ve fiyatlandırma gibi unsurlarda yapılan önemli gelişmeleri kapsar ve özellikle 

müşteri ihtiyaçlarını anlamaya ve yeni pazarlara açılmaya yönelik stratejiler geliştirir 

(Penning ve Kim 2009). Örgütsel inovasyon ise, şirketlerin organizasyon yapıları, iş 

süreçleri veya dış ilişkilerindeki yenilikçi yöntemleri içerir ve bu tür yenilikler, 

şirketin iç organizasyonuna yönelik yapılan değişikliklerle ilgilidir. Her bir 

inovasyon türü, bir örgütün rekabet gücünü artırmada ve sürdürülebilir büyüme 

sağlama çabalarında kritik bir rol oynamaktadır (Van de Ven 1986). 

Yenilikçilik ve kültür olgularının birbirine nasıl entegre edileceği konusu ise 

kültürel bakış açısının yenilikçiliği anlamak ve uygulamak için oldukça önemli 

olması yenilikçilik kültürünü daha da mühim hale getirmektedir. Yenilikçilik kültürü, 

tüm çalışanların ortak sorumluluk taşıdığı, fikir üreterek fırsatlar keşfettiği ve çözüm 

geliştirmek için inisiyatif aldığı bir yaklaşımdır (Jong ve Hartog 2007). Örgütlerin 

başarılı olabilmesinin yolu, güçlü bir yenilikçilik kültürü ile mümkün olduğu 

belirtilmektedir. Eğer bir örgüt yenilikçilik yapmayı planlıyorsa bunu istikrarlı bir 

kültür ile başarıya ulaştırabilir (Janssen 2000). Yenilikçilik kültürü, bağlılık, uyum ve 

belirli tutum kurallarını ile uygun davranışları teşvik ettiği için büyük bir öneme 

sahiptir. Bu bağlamda, yenilikçilik kültürü, tıpkı yenilikçiliğin kendisi gibi çok 

boyutlu bir kavram olup, örgüte nasıl entegre edileceği üzerine yapılan tartışmalar, 

bu kültürün etkin bir şekilde uygulanabilmesi için önemlidir (Denison 1990). 

Örneğin, Şenol (2022) tarafından yapılan bir araştırma, örgüt kültürü ile çalışan 
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davranışı ve yenilikçi iş davranışı arasında pozitif yönlü anlamlı ilişkiler olduğunu 

göstermektedir. Bu bulgular, örgüt kültürünün yenilikçilik kültürünün 

oluşturulmasında ve sürdürülmesinde kritik bir rol oynadığını vurgulamaktadır. 

Dobni (2008) yenilikçilik kültürünü bir örgütün yenilik yapma amacını, 

yeniliği destekleyen altyapıyı, yeniliği uygulayacak bir ortamı, bir pazarı ve değeri 

yönlendirmeyi etkilemek için gerekli olan operasyonel düzeydeki hareketleri içeren 

çok boyutlu bir bağlam olarak tanımlamıştır (Dobni 2008: 540). Bir diğer tanım 

olarak yenilikçilik kültürü, örgütün yapısında yenilikleri destekleyen ve yenilikçiliğe 

yönelik algılanan uygulamaları destekleyen, örgüt yapısında paylaşılan temel bir 

değerdir (Nagesh 2016: 12). Brettel ve Cleven (2011) ise yenilikçilik kültürünü 

örgütlerin sürekli olarak kendini yenileyen yapısı gereği pazarın sunduklarını 

belirleyerek, devamlı kendilerini geliştirme ve bu geliştirme eğilimini sürdürme 

derecesi olarak tanımlamaktadırlar. 

Herzog ve Leker (2010), yenilikçilik kültürünü açık inovasyon ve kapalı 

inovasyon olarak ikiye ayırmıştır. Açık inovasyon, dışarıdan gelen fikirlerin 

organizasyon içindeki yenilik süreçlerine dahil edilmesini kapsarken, kapalı 

inovasyon ise iç kaynaklarla yapılan yenilikleri ifade etmektedir. Yenilikçilik 

kültürünü açıklarken ise üç ana bileşen ortaya koymuşlardır. İlk olarak, yenilikçiliği 

destekleyici örgüt çapında paylaşılan değerlerin, tüm çalışanların ortak bir 

yenilikçilik anlayışını benimsemesini sağladığı belirtilmiştir. İkinci olarak, kuruluş 

çapında belirli normlar oluşturulması gerektiği, yenilikçiliğin teşvik edilmesi için 

kurallar ve alışkanlıkların geliştirilmesi gerektiği ortaya konulmuştur. Son olarak, 

algılanabilir yenilikçilik odaklı uygulamaların, yenilikçi projelerin somut hale 

gelmesini ve gözle görülür bir şekilde uygulanmasını sağladığı tespit edilmiştir.  

Örgütlerde yenilikçilik kültürünün sağlam bir zemine yerleştirilebilmesi için 

insan ve kültürel niteliklerinin dengesi sağlanmalıdır. Yeni teknolojiler benimsenmeli 

ve başarılı iş stratejileri belirlenip sürdürülmelidir (Burdon vd. 2016: 103). 

Büschgens vd. (2013), örgütlerin yenilikçilik çabalarını tanıyan ve başarısızlığa karşı 

direnç gösterebilen güçlü ortak değerlere ve inançlara dayalı bir kültüre ihtiyaç 

duyduklarını ifade etmektedir. Bu kültür örgüt kültüründen yenilikçilik kültürüne 

giden bir yolu da aralamaktadır (Jin vd. 2019: 613). Yenilikçilik kültürünü 

geliştirmek için uygulanan stratejiler, örgütsel dinamiklerin ve yenilik süreçlerinin 

uyumlu bir şekilde şekillendirilmesini gerektirmektedir. Bu süreçte, örgüt içindeki 
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yazılı olmayan kuralların yenilikçilik ile olan ilişkisini anlamak ve açık bir şekilde 

tanımlamak, organizasyonun dinamiklerinin farkına varılmasını böylelikle 

süreçlerinin etkin bir şekilde yönetilmesine olanak vermektedir. Ayrıca, örgüt 

içindeki paydaşlar arasında açık inovasyon iş birliklerinin kurulması, yenilikçi 

fikirlerin hızla paylaşılmasını ve uygulanmasını kolaylaştırmaktadır. Yenilikçi 

projelerin sürdürülebilir olabilmesi için uzun vadeli başarı hedeflenmeli ve yüksek 

risk içeren projelerden kaçınılmalıdır. Risklerin doğru yönetilmesi, büyük fırsatların 

doğmasına olanak tanır. Aynı zamanda, fırsatlarla ilişkili risklerin tanınması ve bu 

riskleri yönetebilmek için doğru kaynakların etkin bir şekilde kullanılması önemlidir 

(Tushman ve O'Reilly 1996). Tabi iyi oluşturulmuş bir kültürün sonucunda her 

zaman başarı elde edilemeyebilir. Yenilikçilik kültürü oluşturulurken bazen olumsuz 

etkiler de yaşanabilir; ancak bu tür durumlar, yenilikçiliğin doğasında olan ve sürecin 

evrimini sağlayan unsurlar olarak görülmelidir. Bu olumsuzluklara rağmen 

yenilikçilik, yeni çıktılar ve fırsatlar sunma kapasitesine sahip bir süreç olarak 

karşımıza çıkmaktadır (Chesbrough 2003). 

Yenilikçi örgütler, rekabet avantajı elde etmek için yenilikçilik kültürünün 

öneminin farkındadır. Yapılan çalışmalar, kurumsal bir yenilikçilik kültürü 

benimsemiş örgütlerin yenilikçilik süreçlerinin daha hızlı ve etkili olduğunu 

göstermektedir (Katebi vd. 2024). Çünkü yenilikçilik kültürü yeni fikirlerin 

yaratılması ve uygulanmasını teşvik etmektedir. Bu sebeple birçok örgüt yeniliğe 

başarılı bir şekilde ulaşmak için kültürel normların gerekliliğinin farkındadır. Aynı 

şekilde yenilikçilik kültürü ile örgüt performansı arasında doğrudan ilişki olduğunu 

gösteren birçok çalışma literatüre kazandırılmıştır (Loch vd. 2025; Zhang vd. 2023; 

Tang vd. 2020). 
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BÖLÜM III 

 

LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİ KURAMI 

 

Liderlik, insanlık tarihinin başlangıcından itibaren farklı kültürlerde varlık 

göstermiş ve araştırma konusu olmuş bir olgudur. Örgütsel bağlamda, liderlerin sahip 

olduğu sadakat ve yeterlilik gibi niteliklerin, çalışanlar üzerinde olumlu bir etki 

yarattığı ve bu etkilerin çalışanların bağlılık ve uyum düzeyleri üzerinde belirleyici 

olduğu ifade edilmektedir (Khan vd. 2022). Bu süreç, organizasyonların hedeflerine 

ulaşmasına katkı sağlamak için bir avantaj yaratmaktadır (Parveen vd. 2023; Lo vd. 

2010). Bu bağlamda, söz konusu bölümde Lider Üye Etkileşimi kavramının gelişim 

süreci, boyutları ve sonuçları ayrıntılı bir şekilde incelenecektir. 

Liderlik için en temel yetkinlik, içinde bulunulan koşulları doğru 

değerlendirmek ve öngörülerde bulunabilme becerisidir. Bu sebeple, liderin 

yetkinlikleri ve takipçileriyle arasındaki etkileşim son dönemde üzerinde fazlaca 

durulan bir konu olarak dikkat çekmektedir (Du Plessis vd. 2020:3). LMX Kuramı, 

lider ve takipçiler arasındaki ilişkiyi inceleyen ve örgütsel sonuçlarını ortaya koyan 

önemli bir teoridir. Liderlerin takipçileriyle düşük ya da yüksek düzeyde ilişkiler 

kurabileceğini ve bu ilişkilerin örgütsel performansı doğrudan etkilediğini savunur 

(Graen ve Uhl-Bien 1995). 

LMX, liderlik literatüründe önemli bir kuramsal çerçeve olup liderler ile 

takipçileri arasındaki ilişki kalitesini incelemektedir. Teorinin temelinde, liderin 

takipçileriyle kurduğu ilişkilerin her birinin farklı olma durumu yatmaktadır. Bunun 

yanında etkili liderliğin ancak kaliteli etkileşim ile mümkün olduğunu belirtmişlerdir 

(Lee vd. 2019). LMX kuramı, tekdüze ilişki modellerinin aksine, dikey ve karşılıklı 

etkileşimlere odaklanmaktadır. Liderin tüm çalışanlarla aynı şekilde ilişki kurmadığı, 

aksine her bir çalışanla farklı bir ilişki dinamiği geliştirdiğini savunmaktadır (Graen 

ve Uhl-Bien 1995). Bu kurama göre karşılıklı iletişim, her çalışan ile lider arasında 

farklılıklar gösterebilir ve her bireysel ilişki kendi dinamiği içinde gelişmektedir. 

Yüksek kaliteli LMX ilişkileri, karşılıklı güven, saygı ve desteği içerirken; düşük 
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kaliteli ilişkiler ise daha çok biçimsel, görev odaklı ve sınırlı bir iletişimle tanımlanır 

(Graen ve Scandura 1987). Bu bağlamda, LMX, liderlik sürecini, lider ve üye 

arasındaki bireysel etkileşim seviyesinden anlamaya çalışır ve bu ilişkinin kalitesinin 

örgütsel sonuçlar üzerindeki etkilerini araştırmaktadır (Gerstner ve Day 1997). 

Bu yaklaşıma göre, lider, astlarını "grup içi" ve "grup dışı" olarak ikiye ayırır. 

Liderin farklı sebeplerden dolayı daha fazla ilgisini çeken, güven duyduğu ve özel 

imtiyazlara sahip grup “iç grup veya yakın grup”; olarak adlandırılmakta, bunların 

dışında kalanlar ise “dış grup veya uzak grup” olarak tanımlanmaktadır (Dienesch ve 

Liden 1986: 622). Düşük LMX ilişkileri, daha çok kurallara dayalı ve biçimsel olup, 

"grup dışı" olarak adlandırılırken; yüksek LMX ilişkileri, karşılıklı güven, saygı, 

sevgi ve etkileşime dayalı olup, "grup içi" olarak tanımlanmaktadır (Liden ve Maslyn 

1998: 43). İç grup, lider-üye etkileşimi bağlamında yüksek kaliteli grup olarak da 

tanımlanır. İç-gruptakiler, üstlerinden yoğun bir etkileşim, destek ve güven alırlar. 

Liderler de onları hem resmi hem de gayri resmi ödüllerle ödüllendirir (Duck ve 

Fieldin 2003; Deluga ve Perry 1991:239-240). Bu da iç grup üyelerini daha 

ayrıcalıklı bir konuma getirir. Dış gruptaki işgörenlerle etkileşim ise daha farklı bir 

yapıya sahiptir (Le Blanc vd. 1993:299). Karşılıklı etkileşim düzeyi daha sınırlıdır ve 

üstler bu çalışanlarına karşı genellikle pozisyonel güçlerini kullanırlar. Bu nedenle, 

dış grup, ilişki kalitesi açısından düşük kaliteli grup olarak tanımlanabilir (Deluga ve 

Perry 1991:239-240). 

LMX kuramının teorik temellerini oluşturan bazı teoriler bulunmaktadır. Bu 

teoriler arasında rol kuramı ve sosyal değişim teorisi bulunmaktadır (Scandura 1999: 

25-40). Rol Teorisi, örgüt içindeki bireylerin gelişimini ve davranışlarını açıklamada 

önemli bir kuramsal çerçeve sunar. Teoriye göre, çalışanlar çeşitli faktörlere bağlı 

olarak farklı roller üstlenirler (Yu ve Liang 2004: 253). Bu bağlamda bireylerin 

görevlerini ve sorumluluklarını, belirli faaliyetler veya davranışlar olarak tanımlanan 

roller aracılığıyla gerçekleştirdiğini öne sürer. Sosyal Değişim Teorisi ise liderin 

gücünün, lider ve üyeler arasındaki ilişkilerdeki etkileşimi ne ölçüde etkilediğini 

vurgular ve bu ilişkiler üzerinden toplumsal değişim süreçlerini açıklar. Bu teori; 

Blau tarafından 1964 yılında tanımlanmıştır. Bu tanıma göre; “sosyal değişimler, 

tanımlanmamış zorunlulukları gerektirir. Bir birey, diğerinden iyilik gördüğünde; 

tam olarak ne zaman olacağını ve ne şekilde olacağını bilmemesine rağmen, 

gelecekte bu iyiliğin geri döneceğine dair bir beklenti içinde olur” (Wayne vd. 1997: 
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82). Sosyal etkileşimlerin misyon duygusu oluşturma, takdir ve güven duygularını 

artırma gibi çeşitli olumlu sonuçları bulunmaktadır. Örgütsel sosyal etkileşimlerde, 

somut ve soyut birçok faktör arasında değişim gerçekleşmektedir (Greguras ve Ford 

2006: 433-440).  

Lider-üye etkileşimi modeli, ilk kez Dansereau, Graen ve Haga (1975) 

tarafından “Dikey İkili Bağlantı Modeli” (Vertical Dyad Linkage Model) olarak 

ortaya konmuştur (Dansereau vd. 1975). Modelin hareket noktası, lider ve astları 

arasındaki ilişkilerdir ve bu ilişkilerin liderin davranış tarzında önemli farklılıklar 

yaratacağına inanılır. Dansereau vd. (1975), bu modelde lider ile takipçi arasındaki 

etkileşimin yetkilendirme düzeyine odaklanmışlardır. Dansereau ve arkadaşlarının 

temel tezi, lider ve takipçi arasında yetki devrinin artmasıyla dikey ikili ilişkinin 

gücünün de artacağı yönündedir. Yetki devrinin bulunmadığı veya kısıtlı olduğu 

durumlar “yakın yabancılar” olarak tanımlanırken, yetki devrinin daha fazla olduğu 

durumlar “yerleşik görevliler” olarak adlandırılmıştır. Graen ve Uhl-Bien (1995), bu 

yaklaşımı, “taraflar arasında güven, saygı ve karşılıklı yükümlülüklere dayanan ilişki 

temelli bir yaklaşım” olarak nitelendirmiştir. Liderin örgütteki her çalışanla, o 

çalışanın niteliklerine göre ayrı ilişkiler geliştirdiğini belirtmişlerdir. 

 

3.1. LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİ BOYUTLARI 

Liden ve Maslyn (1998) tarafından geliştirilen LMX-MDM 

(MultidimensionalLeaderMember Exchange) ölçeğinin ortak kabul görmüş boyutları; 

“etki (sevgi)”, “sadakat (güven)”, “katkı” ve “profesyonel saygı” olup, bu çalışmada 

söz konusu dört boyutlu yapı ele alınacaktır. İlk boyut olan katkı boyutu her üyenin 

gizli veya açık ikili ilişkilerinde karşılıklı ortaya koydukları iş odaklı faaliyetleri 

algılamalarıdır. Buradaki amaç, örgütün hedeflerinin gerçekleştirilmesinde lider ile 

takipçilerinin ilişki kalitelerinin olumlu bir şekilde algılanmasıdır.  Kurama göre 

katkı boyutu yüksek olan çalışanlar, rollerinden fazlasını örgütleri adına ortaya 

koyup, çaba göstermektedirler (Liden ve Maslyn 1998). Bunun yanında ikili 

ilişkideki her üyenin geçmiş veya mevcut iş yerindeki sahip oldukları nitelikleri ve 

başarıları doğrultusunda etkileşime girerek bunu kullanma derecesini yansıtan boyut 

profesyonel saygı olarak nitelendirilmektedir (Liden ve Masly 1998). Sadakat boyutu 

ise bireyler arasında durumdan duruma değişebilen bir vefakârlık anlayışını içerir. 

Bu bağlamda, sadakat, lider ve astlarının birbirlerine karşı duyduğu bağlılık ve 
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destekle, grup içindeki işbirliğini pekiştiren bir olgu olarak tanımlanmaktadır 

(Dienesch ve Liden 1986: 625). Son olarak etki boyutu, iş ya da profesyonel 

değerlerden ziyade, bireyler arasındaki karşılıklı kişilerarası çekiciliğe dayalı 

etkileşimleri ifade etmektedir. Bu etkileşimin bir boyutu, duygusal etki olarak 

tanımlanmaktadır. Bu etkide lider ile astları arasındaki ilişki, iş gerekleri dışında 

gelişen bir etkileşim sonucunda oluşmakta ve birbirleriyle etkileşime girmelerine 

dayanmaktadır (Dienesch ve Liden 1986: 625). Bu bağlamda iş ilişkileri sonucunda 

gelişen arkadaşlık bağları, birlikte geçirilen zaman ve karşılıklı iletişim, etkileşimin 

kalitesini artırarak bu tür ilişkilerin derinleşmesine yol açmaktadır (Liden ve Maslyn 

1998: 48). 

Örgütsel bağlamda, LMX kuramı önemli bir role sahiptir, çünkü liderlerin 

örgütsel verimlilik ve çalışan bağlılığı üzerindeki etkilerini anlamada önemlidir. 

Yüksek kaliteli lider-üye etkileşimleri çalışanların örgütsel hedeflere daha fazla katkı 

sağlamalarını teşvik eder ve bu durum, genel örgütsel performansı iyileştirebilir (Wu 

ve He 2024). Bunun yanında düşük kaliteli lider-üye etkileşiminde, üyeler üste daha 

az ulaşmakta, daha az kaynağa sahip olmakta ve daha kısıtlı bilgi edindiği için bu 

durum iş tatminsizliğine yol açıp örgütsel performansı olumsuz yönde etkileyebilir. 

Çünkü bu tür ilişkiler genellikle yüksek işten ayrılma niyeti ve düşük çalışan 

bağlılığı ile ilişkilidir (Zhao ve Ding 2024). Bu bağlamda, lider-üye etkileşiminin 

kalitesi, örgütsel başarının önemli bir belirleyeni olarak öne çıkmaktadır denilebilir. 

Örneğin, Liden ve Graen’in (1980) gerçekleştirdiği araştırma sonucunda; üstleriyle 

yüksek kaliteli ilişkiye sahip astların, daha düşük kalitede ilişkiye sahip astlara 

kıyasla daha fazla sorumluluk aldığı, birimlerine daha fazla katkıda bulunduğu ve 

daha yüksek performans gösterdikleri tespit edilmiştir. Sonuç olarak lider ve astları 

arasındaki yüksek düzeydeki etkileşim, astların iş tatminini artırmakta, 

performanslarını yükseltmekte ve örgütsel bağlılıklarını arttırmaktadır. Düşük kaliteli 

ilişkiler, iş tatminsizliği, örgütsel bağlılık kaybı gibi sonuçlar doğurmaktadır. Bu 

kapsamda yapılan çalışmalar lider ve astları arasındaki yüksek kaliteli etkileşimlerin 

çalışanların iş tatmini, performansı ve örgütsel bağlılığı üzerindeki olumlu etkilerini 

gözlemlemiştir (Rahman ve Lee 2024; Lee ve Kim 2023). 
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BÖLÜM IV 

 

SAVUNMA SANAYİ 

 

Savunma sanayi, ulusal güvenlik ve askeri güce temel sağlayan endüstriyel 

varlıkların toplamıdır. Bu sektör, savunma veya savunma ile ilgili ekipman sağlayan 

firmalardan oluşur ( Sezgin 2018). Türkiye, Aselsan, TUSAŞ, Havelsan ve Roketsan 

vb. savunma sanayi alanındaki büyük firmalara sahip olup dünya çapında da 

savunma sanayi ürünleri ihracatında önemli bir konumdadır. Defense News 

verilerine göre Aselsan, Havelsan, TUSAŞ, BMC, Roketsan, STM ve FNSS 

dünyanın en iyi 100 savunma şirketi arasında yer almaktadır (Savunma SanayiST, 

2024). Şirketlerin genel merkezlerine ve kuruluş yerlerine bakıldığında Ankara’nın, 

Türkiye'nin savunma sanayisinin başkenti konumunda olduğu ve bu alandaki 

faaliyetlerin büyük kısmını bünyesinde barındırdığı görülmektedir. Savunma 

sanayide daha büyük gelişmeler sağlanabilmesi için savunma sanayi şirketlerinin 

teknik imkânlara sahip, mali yapılarının sağlam, rekabet güçlerinin yüksek olması ve 

stratejik olarak daha yüksek değere sahip iş alanlarına yönelmeleri gerekmektedir 

(Ocak vd. 2016). 

Savunma sanayi kavramı geçmişten günümüze pek çok araştırmacı tarafından 

farklı şekillerde açıklanmaktadır. Savunma sanayi, bir ülkenin askeri ihtiyaçlarını 

karşılamak amacıyla gerekli tüm askeri araç ve gereçlerin üretimini amaçlayan bir 

endüstriyel sektördür (MKE 1978: 14). Yılmaztürk (2023)’e göre savunma sanayi, 

ülkelerin korunma ihtiyacını karşılamak, saldırılara karşı gelmek ve müdafaada 

bulunmak amacıyla silah sistemlerini geliştiren ve diğer sanayi sektörleriyle birlikte 

devletin devamlılığının sağlanması için başka devletlere karşı korunmak maksadıyla 

faaliyetlerde bulunan firmalar topluluğudur. Millî Savunma Bakanlığı ise savunma 

sanayi kavramını olması muhtemel bir savaşa karşı savunma hizmetlerinin her daim 

hazır olması için gerekli her türlü silah, mühimmat, araç, gereç ve donatım 

malzemesi gibi ihtiyaçların temin edilmesi olarak tanımlar (MSB 1987: 111). Eren 

ve Kılıç (2013) tarafından yapılan tanıma göre,  Savunma sanayi, bir ülkenin 
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güvenliği için gerekli olan savunma araç-gereçlerinin üretimi ve hizmetlerin 

sunulmasının yanı sıra bu sürecin gerçekleşebilmesi için endüstriyel iş çevresini de 

kapsayan geniş bir yapıdır. Özellikle tarihsel boyutta askeri teknolojilerdeki önemli 

yenilikler modern savunma sanayi yapısına geçişi hızlandıran ana faktörler olmuştur 

(Eren ve Kılıç 2013: 222). 

2024-2028 Savunma Sanayi Sektörel Strateji Dokümanı’na göre Türk 

savunma sanayisinin mevcut durumu şöyledir: Türk savunma sanayinin önde gelen 

aktörleri arasında, kamu sermayeli kuruluşlar, Türk Silahlı Kuvvetlerini Güçlendirme 

Vakfı (TSKGV) bünyesindeki bağlı ortaklıklar ve iştirakler ile tamamen özel 

sermayeli şirketler yer almaktadır. SSTEK AŞ, MKE AŞ ve ASFAT AŞ gibi 

kuruluşlar tamamen kamu sermayeli olup, STM AŞ gibi kamu-özel sektör işbirliğiyle 

faaliyet gösteren diğer önemli kurumlar arasında sayılmaktadır. ASELSAN, TUSAŞ, 

ROKETSAN ve HAVELSAN gibi sektörün lider firmalarının hisselerinin büyük 

kısmı, Türk Silahlı Kuvvetlerini Güçlendirme Vakfı'na ait olan tüzel kişilikler 

tarafından kontrol edilmektedir. Ayrıca, TÜBİTAK’a bağlı araştırma merkezleri ve 

enstitüler, savunma sanayinde yoğun bir şekilde Ar-Ge faaliyetleri yürütmekte ve 

zaman zaman ana yüklenici ya da alt yüklenici pozisyonlarında görev almaktadır 

(PwC Türkiye 2023). Sektörde faaliyet gösteren bazı özel sermayeli kuruluşlar ise 

kısmi veya tamamen yabancı sermayeye sahip olabilmektedir. Daha sonra, savunma 

sanayinin araştırma ve geliştirme (Ar-Ge) faaliyetlerinin daha verimli hale gelmesi 

için üniversitelerle işbirliğine gidilerek devlet-sanayi-üniversite işbirliği modeli 

geliştirilmiştir. Üniversite teknoparklarında yürütülen çalışmalarla inovasyonlar 

yapılmış ve sektördeki yenilikçi gelişmelerin önünü açmıştır (Ocak vd. 2016). 

Savunma sanayinin genel talep yapısı oldukça belirsizdir ve savunma 

sanayinin tüketici kesimi sadece devlettir; bu kesim, ihtiyaçları belirler ve tüketir, 

dolayısıyla sektördeki tüketici kesimi tektir. Teknoloji sektördeki en belirgin 

unsurdur ve savunma sanayi maliyetten daha çok ileri teknoloji ve performans 

üzerinde durur. Üstün teknolojili savunma sistemleri, sektördeki büyük firmalar 

tarafından geliştirilir ve kontrol edilir. Büyük ölçekli projelerin hayata geçirilmesi 

için önemli yatırımlar gerekmekte, aynı zamanda yüksek maliyetli uzman kadroların 

yetiştirilmesi sağlanmaktadır (Savunma Sanayi İcra Komitesi 2023; Ziylan 2000: 

34). Savunma sanayi işletmelerinin çeşitli özellikleri ele alındığında savunma sanayi 

projeleri, geniş kapsamlı ve yüksek maliyetli projeler oldukları için, bu sektörde iyi 
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organize olmuş, büyük firmaların olması gereklidir (PwC Türkiye 2023). Savunma 

sanayinin büyüklüğü, genellikle daha yüksek miktarlarda yatırım gereksinimlerine, 

personel giderlerinin fazla olmasına ve yüksek Ar-Ge harcamalarına yol açmaktadır 

(Savunma Sanayi İcra Komitesi 2023).  

Ana savunma sanayi işletmeleri, her seviyedeki tüm işleri üstlenmek yerine, 

kendi uzmanlık alanlarına odaklanarak sektördeki küçük ölçekli işletmelerle temas 

halinde bulunmaktadırlar. Bu işbirliği, savunma sanayi işletmelerinin sektördeki 

farklı alt faaliyet alanlarında uzmanlaşmış küçük işletmelerle etkin iletişim ve 

koordinasyon içinde olmalarını gerektirmektedir. Ayrıca, savunma sanayindeki 

projelerin proje bazlı bir yapılanma ile yürütülmesi, ana yükleniciler, alt yükleniciler 

ve imalatçılar arasında güçlü bir işbirliği ve etkili bir yönetim anlayışını zorunlu 

kılmaktadır. Bu süreçlerin başarılı bir şekilde yürütülmesi için tüm birimlerin 

koordineli bir biçimde çalışması ve hedeflere ulaşmaya yönelik belirli bir yönetim 

sistemini gerektirmektedir (PwC Türkiye 2023; Bilgi vd. 2020).   

Bunların yanında savunma sanayinde, yabancı tedarikçi bağımlılığının 

azaltılması büyük önem taşır. Milli işletmeler, projelerinin sonucunu olumsuz 

etkileyebilecek durumlarla karşılaşmamak için yabancı tedarikçi bağımlılığını 

azaltmalıdır. Bu sebeple çeşitli stratejiler geliştirip uluslararası pazarlarda rekabet 

edebilecek mal ve hizmet üretimini arttırmalıdır (Yazıcı 2013). Özellikle 1990'lar ve 

2000'lerde, özel sektör ile kamu sektörünün işbirliği sayesinde önemli gelişmeler 

yaşanmıştır. 2000’li yıllarda ASELSAN, TUSAŞ, HAVELSAN gibi şirketler küresel 

rekabet gücüne ulaşarak, Türkiye’nin savunma sanayi ihracatını artırmıştır. 2006 

sonrasında dışa bağımlılık azalmış ve yerli üretim kapasitesi önemli ölçüde 

gelişmiştir. Özellikle MİLGEM Korveti, Altay Tankı, Bayraktar İHA ve Atak 

Helikopteri gibi projeler, Türk savunma sanayinin uluslararası alandaki dönüşümünü 

hızlandırmıştır. Aynı zamanda MMU, GÖKBEY, HÜRJET, ATMACA ve Yeni 

Nesil Zırhlı Araçlar gibi özgün platformların ivme kazandırılması ve bu projelerde 

kullanılan kritik malzemelerin yerli olarak geliştirilmesinin teşvik edilmesi TSK'nın 

ihtiyaçlarını karşılamakta ve küresel pazarda güçlü bir oyuncu olma yolunda 

ilerlemektedir (Türkiye Cumhuriyeti Cumhurbaşkanlığı Savunma Sanayi Başkanlığı, 

2024; PwC Türkiye 2023). 
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BÖLÜM V 

 

LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİNİN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE YENİLİKCİLİK 

KÜLTÜRÜ ARASINDAKİ İLİŞKİDE DÜZENLEYİCİ ETKİSİ 

 

Sosyal değişim teorisinin temelinde, bir kişinin başkasına yardım etmesinin, 

gelecekte bir gün bu iyiliğin karşılık bulacağına dair bir beklenti oluşturması 

zorunluluğu ya da yükümlülüğü bulunmaktadır. Sosyal değişim, iki ana şekilde ele 

alınabilir: Birincisi, işgören ile örgüt arasındaki "algılanan örgütsel destek" olarak 

tanımlanan değişim, ikincisi ise işgören ile lider ya da yönetici arasındaki etkileşim 

olan lider-üye etkileşimidir (Wayne vd. 1997: 82; Liden ve Maslyn 1998: 44). Lider-

üye etkileşimi, üst ve ast arasındaki iki yönlü ilişkiyi ifade eder ve bu etkileşim 

örgütsel değişim sürecinde önemli bir rol oynamaktadır (Graen ve Uhl-Bien 1995). 

LMX kuramına göre, örgüt üyelerinin rolleri, üstleriyle gerçekleştirdikleri 

etkileşimlere dayanarak şekillenir ve bu süreç sonucunda üst ile ast arasında oluşan 

etkileşim farklı niteliklere sahip olabilir. Buna göre bir lidere ya da üste bağlı üyeler, 

üstleriyle yüksek ve düşük nitelikte iş ilişkisi içinde bulunabilirler (Graen ve 

Scandura 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien 1995: 220). Bunun sonucunda LMX kalitesi 

daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa neden olmaktadır (Kim vd. 2010). Yüksek 

kaliteli LMX, çalışanların örgütsel hedeflere daha fazla uyum sağlamalarına ve 

çalışanların kendilerini daha değerli hissetmelerine neden olmaktadır (Wharton vd. 

2011). Bu durum örgüte olan bağlılıklarını artırmalarına yardımcı olmaktadır. Sonuç 

olarak Lider-üye etkileşiminin düzeyi, örgütsel bağlılık ile pozitif olarak ilişkilidir 

(Bauer ve Green 1996; Sherony ve Green 2002; Cogliser ve Schriesheim 2000: 488). 

Örgüt kültürü, çalışanlar arasındaki dayanışma sayesinde oluşan ortak 

değerler ve anlamlar aracılığıyla örgütsel bağlılık ve verimliliğin artırılmasını 

sağlayan önemli bir faktördür (Deal 1983). Schein (2004) tarafından "bir örgütün 

temel varsayımlarının, inançlarının ve değerlerinin paylaşılmasından oluşan bir yapı" 

olarak tanımlanan örgüt kültürü, örgütlere yenilikçilik kabiliyeti 

kazandırmadaönemli bir unsur olarak görülmektedir (Tejeiro Koller 2017:338). 



28 

Yenilikçilik kültürü ise yeni veya önemli ölçüde geliştirilmiş ürünler, süreçler, 

pazarlama yöntemleri ve değerler yaratmak için yeni fikirlerin üretilmesi, 

değerlendirilmesi ve desteklenmesiyle günlük iş haline gelen organizasyonel yapı ve 

süreçlere dayalı bir kültürdür. Bu kültür, örgütün yenilikçi çözümler üretmesini ve 

rekabet avantajı sağlamasını mümkün kılmaktadır (Tushman ve O'Reilly 1996). 

Bir örgütün inovasyon yapabilmesi için, çalışanlarının girişimcilik ruhuna 

sahip olabilecekleri bir yapı oluşturması gerekmektedir. Yenilikçi bir kültürün temel 

özellikleri arasında esneklik, özgürlük ve takım çalışmasına dayalı bir ortam sunmak 

yer almaktadır. Bu tür bir kültür, karar alma süreçlerinde inisiyatif kullanabilme, 

güçlendirilmiş çalışanlar ve özerklik gibi unsurlarla kendini göstermektedir (Martins 

ve Terblanche 2003). Çalışanları karar alma süreçlerine aktif olarak dahil etmek, 

yaratıcılığı ve yeni fikirleri teşvik etmektedir. Bunun sonucunda yenilikçilik 

artmaktadır (Busch-Casler vd. 2021; Khassawneh vd. 2022). Wu ve Chen (2018) 

tarafından gerçekleştirilen çalışmada, Tayvan otel sektöründe liderlik tarzları, 

kolektif psikolojik sermaye, örgütsel bağlılık ve yenilikçilik arasındaki ilişkiler 

analiz edilmiştir. Araştırma kapsamında, Tayvan’daki turistik otellerin yiyecek ve 

içecek departmanlarında görev yapan 267 çalışandan anket yoluyla veri toplanmıştır. 

Elde edilen bulgular, liderlik tarzlarının örgütsel bağlılık ile yenilikçilik arasındaki 

ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiğini ortaya koymuştur. 

Losane’a (2013) göre, yenilikçilik kültürünün taşıması gereken bir takım 

özellikler (değerler, strateji, yapı, davranış ve iletişim, liderlik) bulunmaktadır. Bu 

özellikler arasında ilk olarak değerler yer alır. Değerler, özgürlük, risk alma, güven, 

açıklık, yaratıcılık, esneklik ve sürekli öğrenme gibi unsurları içermektedir.  Strateji 

yenilikçiliği stratejik bir amaç olarak belirlemeyi, müşteri tanıma ve geleceğe yönelik 

bir yönelim geliştirmeyi kapsamaktadır. Yapıda ise, otonomi, esneklik, işbirlikçi 

ekipler ve grup etkileşimi ile şeffaflık gibi unsurların bulunması önemlidir.  Davranış 

ve iletişim noktasında, destekleyici iş birliği, hatalar için hoşgörü, yeni fikirlere 

açıklık ve bu fikirlerin benimsenmesi yeteneği vurgulanmaktadır. Son olarak, 

liderlik; yenilikçiliği teşvik eden modelleme davranışı, risk alma, değişim desteği ve 

ödüller gibi unsurları barındırmaktadır. Bu özellikler, yenilikçilik kültürünün 

gelişimi ve sürdürülebilirliği açısından önemli olarak görülmektedir. Bu kapsamda 

Örücü ve Zeybek (2023) tarafından yürütülen çalışmada, örgütsel bağlılık ile 

dönüşümcü liderliğin çalışanların inovatif davranış eğilimleri üzerindeki etkisi 
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araştırılmıştır. Araştırma, Bandırma ve İstanbul'da faaliyet gösteren özel sektör 

işletmelerinde görev yapan 332 çalışan üzerinde gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın 

bulgularına göre, duygusal ve normatif bağlılık düzeylerinin inovatif davranışlar 

üzerinde pozitif yönde etkili olduğu, buna karşın devam bağlılığının inovatif davranış 

eğilimini olumsuz yönde etkilediği belirlenmiştir. Ayrıca, dönüşümcü liderliğin 

çalışanların inovatif davranış eğilimlerini anlamlı ve olumlu şekilde etkilediği 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Söz konusu değişkenlere yönelik olarak yapılan araştırmalar incelendiğinde; 

yerli ve yabancı yazında değişkenlerin birbiriyle ilişkili olduğu hem kuramsal hem de 

deneye dayalı olarak desteklendiği ve önemli örgütsel çıktılarla ilişkili olduğu 

görülmüştür. Yapılan çalışmalarda LMX sayesinde çalışanların değerli ve 

güçlendirilmiş hissettikleri kapsayıcı bir ortam yaratılarak yeniliği ve örgütsel 

bağlılığı önemli ölçüde etkilediği ifade edilmiştir (Chen vd. 2020; Mata vd. 2023; 

Wang vd. 2022). Tablo-1’de incelendiğinde, araştırmamızın değişkenlerinin 

birbirleriyle ilişki/etkileşim durumu görülebilmektedir. 

 

Tablo 1: Araştırmanın Değişkenlerini İçeren Önceki Çalışmaların / Bulguların Özeti 

Yazarlar İncelenen Değişkenler Bulgular 

Kang, Stewart ve Kim 

(2011) 

Lider-Üye Etkileşimi, Örgütsel 

Bağlılık, Algılanan Dışsal 

Prestij, 

Etik İklim 

Lider-üye etkileşimi, örgütsel 

bağlılığın öncülüdür. 

Cheng, Huang, Lee ve 

Ren 

(2012) 

İş Güvencesizliği (ÇYK), Lider-

Üye Etkileşimi, Örgütsel Bağlılık 

Lider-üye etkileşim kalitesi 

yüksek olanların örgütsel 

bağlılığı daha fazladır. İş 

güvencesizliği-örgütsel 

bağlılık ilişkisinde düzenleyici 

etkiye sahiptir. 

Windeler ve 

Riemenschneider 

(2016) 

Lider-Üye Etkileşimi, Örgütsel 

Bağlılık 

Lider-üye etkileşiminin 

örgütsel bağlılık ve başarı 

ödülü (mükâfatlandırma) 

üzerinde pozitif ve anlamlı 

etkisi vardır. 

Yousaf, Sanders, Torka 

ve Ardts (2011) 

Lider-Üye Etkileşimi, İKY 

Uygulamalarından Tatmin, 

Örgütsel Bağlılık 

Lider-üye etkileşimi ile 

örgütsel bağlılık arasında 

pozitif ilişki mevcuttur. 
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Tablo 1’in devamı 

Meydan (2010) 

Örgüt Kültürü, Adalet Algısı, 

Güç 

Algısı, İş Tatmini, Örgütsel 

Bağlılık 

Örgüt kültürü, adalet algısı ve 

güç algısı, hem iş tatminini, 

hem de örgütsel 

bağlılığı anlamlı biçimde 

etkilemektedir. 

 Süer (2019) 

 Örgüt kültürü, Liderin Kişilik 

Özellikleri ve Yenilikçilik 

Tutumu 

Analizler soncunda yenilikçilik 

tutumunun ile örgüt kültürü ve 

liderlerin kişilik özellikler 

arasında istatistiki olarak 

anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir. 

Kaya (2007) İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık 

İşin niteliği ve önemi, örgütsel 

bağlılık üzerinde önemli bir 

etkiye sahiptir. Yapılan 

çalışmada çalışanın kişisel 

değerleri ile işin kapsamı ve 

yapısı uyumlu olduğunda 

örgütsel bağlılığın arttığı 

gözlemlenmiştir. 

Zerenler ve Celep 

(2011) 

Yenilikçilik Kültürü, Örgütsel 

Bağlılık 

Konya otomotiv yan sanayinde 

yenilikçilik kültürü ile örgütsel 

bağlılık arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Çalışma 

bulguları, yenilikçi ve yaratıcı 

fikirlerin ortaya çıkmasına 

imkân tanıyan örgütsel 

ortamların, çalışanların 

örgütsel bağlılık düzeylerini 

artırdığını ve bu tür ortamların 

aynı zamanda yenilikçilik 

kültürünü destekleyici bir rol 

üstlendiğini ortaya koymuştur. 

Cho, Shin, Billing ve 

Bhagat (2019) 

Liderlik Tarzları ve Duygusal 

Bağlılık  

İmalat ve hizmet sektörlerinde 

görev yapan 181 Amerikalı ve 

315 Koreli çalışana anket 

uygulayarak, liderlik 

tarzlarının duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisini 

karşılaştırmalı olarak 

incelemişlerdir. Dönüşümcü 

liderlik ile duygusal bağlılık 

arasındaki pozitif ilişki tespit 

edilmiştir.  
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BÖLÜM VI 

 

ARAŞTIRMA 

 

Bu bölüm, örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkide lider 

üye etkileşiminin moderatör etkisini araştırmak için kullanılan yöntemleri ve 

prosedürleri açıklar. Bu bölüm, araştırma soruları, veri analizi, doğrulayıcı faktör 

analizi (DFA) hakkında bilgi sağlar. 

 

6.1. ARAŞTIRMA MODELİ 
 

 
Şekil 1: Araştırma Modeli 

 

6.2. ARAŞTIRMA MODELİ SORULARI 

1. Örgütsel Bağlılık ve Yenilikçilik Kültürü arasındaki ilişki nasıl 

farklılaşmaktadır? 

2. Lider-üye etkileşiminin alt boyutları (etki, sadakat, katkı, profesyonel saygı), 

örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkiyi nasıl biçimlendirir? 
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6.3. VERİ TOPLAMA SÜRECİ 

Çalışmanın örneklemi Türkiye’de faaliyet gösteren önemli savunma sanayi 

şirketlerinden oluşmaktadır. Katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin sorular 

arasında yaş, katılımcıların cinsiyeti, eğitim düzeyi ve unvan bilgileri yer aldı. Bu 

demografik sorulardan bazıları açık uçlu sorular olarak soruldu. Anketler çalışanlara 

sosyal çevre aracılığıyla dijital olarak dağıtıldı.  Katılımcılara yanıtlamak için dört 

hafta verildi. Dört haftalık sürenin ardından çalışanlar anketleri doldurdu ve geri 

gönderdi.  Çalışanlara 1000 anket gönderildi ve 296 anket geri döndü ancak 281 

anket kullanılabilir durumdaydı.  

Mevcut çalışmada materyaller demografik bilgi formu, örgütsel bağlılık 

ölçeği, çok boyutlu LMX ölçeği ve yenilikçilik kültürü ölçeğini içeriyordu. 

Demografik bilgi formu yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi, iş pozisyonu gibi demografik 

sorular içermektedir.( Bkz. Ek A). 

Bilge Aslan’ın (2013) tez çalışmasında kullandığı, Meyer, Allen ve Smith 

(1993) tarafından geliştirilen örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıştır. Anket, Wasti 

(1999) tarafından Türkçeye çevrilmiştir. Anket, toplamda 33 maddeden oluşmaktadır 

(duygusal bağlılık için 9 madde, devam bağlılığı için 10 madde ve normatif bağlılık 

için 14 maddeden oluşmaktadır). 

 Bu maddeler, temel olarak üç ana faktöre gruplandırılmıştır: duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık. OCQ anketindeki maddelere örnek 

olarak şunlar verilebilir: (a) duygusal bağlılık - "Kurumumun benim için çok büyük 

bir kişisel anlamı var." (b) devam bağlılığı - "Bu organizasyondan ayrılmak ve başka 

bir organizasyonda baştan başlamak isterim." (c) Normatif bağlılık - "Kendi 

avantajıma olmasına rağmen, şu anda organizasyonumdan ayrılmanın doğru 

olacağını hissetmem." Her bir maddenin yanıtları 5 dereceli Likert ölçeği ile 

değerlendirilir; 1=kesinlikle katılmıyorum, 2=katılmıyorum, 3=ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, 4=katılıyorum, 5=kesinlikle katılıyorum.   

Bilge Aslan’ın (2013) tez çalışmasında kullandığı LMX ölçeği kullanılmıştır. 

Liden ve Maslyn (1998) tarafından geliştirilen Çok Boyutlu LMX 

Ölçeği(Multidimensional LMX Scale), LMX-MDM olarak adlandırılmaktadır. Bu 

ölçek, 12 sorudan, her biri üç sorudan oluşan dört boyuttan oluşur. Bu boyutlar 

şunlardır: etki, sadakat, katkı ve profesyonel saygı. Her bir madde, 7 dereceli Likert 

ölçeği ile değerlendirilir ve bu ölçek "kesinlikle katılmıyorum"dan "kesinlikle 
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katılıyorum"a kadar olan bir aralıkta değerlendirilir. Bu çalışmada söz konusu dört 

boyutlu yapı ele alınmıştır ve bu boyutlar şunlardır: etki (sevgi), sadakat (güven), 

katkı ve profesyonel saygı. LMX-MDM anketinden örnek maddeler şunlardır: 

(a) etki- “İş yerindeki amirimi bir insan olarak çok severim.”: (b) sadakat - “İş 

yerindeki amirim için çalışırım.” : (c) katkı - “İş yerindeki amirim için elimden 

gelenin en iyisini yapmaktan çekinmem.” : (d) profesyonelsaygı - “İş yerindeki 

amirimin profesyonel becerilerine hayranım.” 

İnovasyon Kültürü Ölçeği, Brettel ve Cleven (2011) araştırmasından 

yararlanılarak Türkçe uyarlaması ile geçerlilik ve güvenilirliği test edilen ölçek 

yardımı ile ölçülmüştür. Metin Işık’ın (2018) çalışmasından faydalanılmıştır. Ölçeğin 

orijinal formu Teknolojik Yeniliğe Yönelme a= 0.84, Öğrenme İstekliliği a= 0.86, 

Risk Alma İstekliliği a= 0.89 ve Geleceğin Pazarlarına Yönelim a= 0.78 şeklinde 

olup 4 boyut ve 14 ifadeden oluşmaktadır. Beş dereceli likert ölçeği kullanılan anket 

sorularında “1” kesinlikle katılmıyorum, “5” kesinlikle katılıyorum, olarak 

belirtilmiştir. 

Verilerin analizi SPSS 26.0 ile yapılmıştır ve %95 güven düzeyinde 

çalışılmıştır. Ölçeklerin iç tutarlılığı Cronbach's alfa katsayılarıyla 

değerlendirilmiştir. Tüm ölçekler için Cronbach's alfa değerlerinin 0,80'in üzerinde 

olduğu gözlemlenmiş, bu da ölçeklerin yüksek düzeyde iç tutarlılığına sahip 

olduğunu göstermiştir. Ayrıca verilerin normalliği çarpıklık ve basıklık değerleriyle 

incelenmiş, tüm değişkenlerde -3 ile +3 arasında elde edilen değerler, verilerin 

normal dağılım varsayımını karşıladığını göstermiştir. Ölçeklerden elde edilen 

basıklık ve çarpıklık değerlerinin +3 ile -3 arasında olması normal dağılım için 

yeterli görülmektedir (Groeneveld ve Meeden 1984; Moors 1986; Hopkins ve Weeks 

1990; De Carlo 1997).  

 

6.4. VERİ ANALİZİ 

Mevcut çalışmada, Tablo 2’ de görüldüğü gibi, Türkiye’de ki savunma sanayi 

şirketlerinde farklı ünvanlarda çalışan 600 katılımcıya gönderilmiş ve 281 kişi (58 

kadın,223 erkek)  tarafından doldurulmuştur. Katılımcıların %87,1’i beyaz yaka (n = 

243) ve %12,9’si mavi yaka (n = 36) çalışandan oluşmaktadır. Yaş gruplarına göre 

dağılım incelendiğinde, katılımcıların yaşları 19 ile 61 arasında değişmekte olup, yaş 

ortalaması 33,57 (ss = 7,24) olarak hesaplanmıştır. Yaş gruplarına göre dağılım 
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incelendiğinde; %40,9’unun 30 yaş ve altı (n = 115), %26,7’sinin 31-35 yaş 

aralığında (n = 75), %16,0’ının 36-40 yaş arasında (n = 45) ve %16,4’ünün 40 yaş 

üstü (n = 46) olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların eğitim düzeyine bakıldığında, 

katılımcıların %4,3’ü lise (n = 12), %6,0’ı 2 yıllık yüksekokul (n = 17), %58,7’si 

lisans (n = 165), %29,5’i yüksek lisans (n = 83) ve %1,4’ü doktora (n = 4) mezunu 

olarak belirlenmiştir. Örneklem grubu kurumdaki çalışma süresi açısından 

incelendiğinde, katılımcıların %61,9’u 5 yıl ve daha az (n = 174), %18,9’u 5-10 yıl 

(n = 53) ve %19,2’si 10 yıldan fazla (n = 54) süreyle görev yaptığı belirlenmiştir.  

 

Tablo 2: Demografik Değişkenler 

  n % Minimum Maximum ort Ss 

Cinsiyet 
Kadın 58 20,6         

Erkek 223 79,4         

Yaş     19 61 33,57 7,24 

Yaş 

30 yaş ve altı 115 40,9         

31-35 yaş 75 26,7         

36-40 yaş 45 16         

40 yaş üstü 46 16,4         

Eğitim seviyesi 

Lise 12 4,3         

2 yıllık 

yüksekokul 
17 6         

Lisans 165 58,7         

Yüksek lisans 83 29,5         

Doktora 4 1,4         

Kurumdaki görev 
Beyaz yaka 243 87,1         

Mavi yaka 36 12,9         

Kurumda çalışma 

süresi 

5 yıl ve daha az 174 61,9         

5-10 yıl 53 18,9         

10 yıldan fazla 54 19,2         

 

Tablo 3: Değişkenlere Ait Çarpıklık, Basıklık ve Cronbach’s Alfa Değerleri 

  n Çarpıklık Basıklık Cronbach’s alfa  

Teknolojik Yeniliğe Yönelme 281 -0,523 -0,819 0,963 

Risk Alma İstekliliği 281 -0,713 -0,227 0,871 

Öğrenme İstekliliği 281 -0,792 0,125 0,839 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim 281 -0,524 -0,479 0,906 

İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı 281 -0,611 -0,378 0,959 

Duygusal Bağlılık 281 -0,379 -0,218 0,885 

Devam Bağlılığı 281 0,139 -0,332 0,822 

Normatif Bağlılık 281 0,079 -0,610 0,926 

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı 281 -0,036 -0,344 0,94 

Etki-Profesyonel Saygı 281 -1,050 -0,041 0,968 

Sadakat – Katkı 281 -0,914 -0,270 0,962 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği 281 -0,998 -0,136 0,98 
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Ölçümlerin 2 gruplu değişkenlere göre farklılık gösterme durumu t testi ile 3 ve daha 

fazla gruplara göre farklılık gösterme durumu ANOVA testi ile analiz edilmiştir. 

ANOVA testinde fark çıkması durumunda çoklu karşılaştırma Tukey testi ile analiz 

edilmiştir. Ölçek puanları arasındaki ilişki ise Pearson korelasyon testi ile analiz 

edilmiştir. 

 

Tablo 4: Değişkenlere Ait Tanımlayıcı istatistikler 

  n Minimum Maximum Ort. Ss 

Teknolojik Yeniliğe Yönelme 281 4,00 28,00 18,54 7,02 

Risk Alma İstekliliği 281 4,00 28,00 19,04 5,72 

Öğrenme İstekliliği 281 3,00 21,00 15,39 4,27 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim 281 3,00 21,00 14,09 4,63 

İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı 281 14,00 98,00 67,05 19,49 

Duygusal Bağlılık 281 9,00 40,00 29,63 6,73 

Devam Bağlılığı 281 6,00 30,00 16,94 5,17 

Normatif Bağlılık 281 10,00 45,00 28,40 8,65 

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı 281 31,00 115,00 74,97 17,80 

Etki-Profesyonel Saygı 281 6,00 42,00 30,96 10,46 

Sadakat – Katkı 281 6,00 42,00 30,11 10,40 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği 281 12,00 84,00 61,08 20,43 

 

Çalışmada yer alan değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler 

incelendiğinde, Teknolojik Yeniliğe Yönelme puanlarının minimum 4,00, 

maksimum 28,00 arasında değiştiği, ortalamanın 18,54 ve standart sapmanın 7,02 

olduğu görülmektedir. Risk Alma İstekliliği değişkeni için puanlar 4,00 ile 28,00 

arasında değişmekte olup, ortalama 19,04 ve standart sapma 5,72 olarak 

hesaplanmıştır. Öğrenme İstekliliği alt boyutunda minimum 3,00, maksimum 21,00 

puan elde edilmiş, ortalama 15,39 ve standart sapma 4,27 olarak bulunmuştur. 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim alt boyutunda katılımcıların puanları 3,00 ile 

21,00 arasında değişmiş, ortalama 14,09 ve standart sapma 4,63’tür. İnovasyon 

Kültürü Ölçeği toplam puanı ise minimum 14,00, maksimum 98,00 arasında 

değişmekte olup, ortalaması 67,05 ve standart sapması 19,49’dur. Bu bulgular, 

katılımcıların yenilikçilik kültürü ile ilgili boyutlarda genellikle orta-yüksek düzeyde 

puanlara sahip olduğunu göstermektedir. 

Duygusal Bağlılık değişkeninde minimum değer 9,00, maksimum değer 

40,00 olarak bulunmuş, ortalama puan 29,63 ve standart sapma 6,73’tür. Devam 

Bağlılığı puanları 6,00 ile 30,00 arasında değişmiş, ortalama 16,94 ve standart sapma 

5,17 olarak hesaplanmıştır. Normatif Bağlılık değişkeninde minimum 10,00, 
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maksimum 45,00 puan elde edilmiş, ortalama 28,40 ve standart sapma 8,65 olarak 

belirlenmiştir. Bu üç alt boyutu kapsayan Örgütsel Bağlılık toplam puanı ise 31,00 

ile 115,00 arasında değişmekte olup, ortalama 74,97 ve standart sapma 17,80’dir. 

Etki-Profesyonel Saygı alt boyutunda puanlar 6,00 ile 42,00 arasında 

değişmiş, ortalama 30,96 ve standart sapma 10,46 olarak hesaplanmıştır. Sadakat - 

Katkı alt boyutunda ise minimum 6,00, maksimum 42,00 puan aralığında, ortalama 

30,11 ve standart sapma 10,40’tır. Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği puanları 

12,00 ile 84,00 arasında değişmiş, ortalama 61,08 ve standart sapma 20,43 olarak 

bulunmuştur. 

 

Tablo 5: Cinsiyete Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Bağımsız Örneklem t-Testi 

Sonuçları) 

Değişkenler Cinsiyet n Ort. Ss t P 

Teknolojik Yeniliğe Yönelme 
Kadın 58 18,69 7,20 

0,185 0,853 
Erkek 223 18,50 6,98 

Risk Alma İstekliliği 
Kadın 58 19,24 5,78 

0,307 0,759 
Erkek 223 18,98 5,71 

Öğrenme İstekliliği 
Kadın 58 15,72 4,36 

0,673 0,502 
Erkek 223 15,30 4,25 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim 
Kadın 58 14,90 4,31 

1,494 0,136 
Erkek 223 13,88 4,70 

İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı 
Kadın 58 68,55 19,06 

0,658 0,511 
Erkek 223 66,66 19,62 

Duygusal Bağlılık 
Kadın 58 31,43 5,42 

2,668 0,009* 
Erkek 223 29,16 6,96 

Devam Bağlılığı 
Kadın 58 17,55 4,60 

1,101 0,273 
Erkek 223 16,78 5,31 

Normatif Bağlılık 
Kadın 58 29,17 7,50 

0,760 0,448 
Erkek 223 28,20 8,94 

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı 
Kadın 58 78,16 15,55 

1,533 0,126 
Erkek 223 74,14 18,28 

Etki-Profesyonel Saygı 
Kadın 58 33,00 8,99 

1,854 0,067 
Erkek 223 30,43 10,77 

Sadakat – Katkı 
Kadın 58 31,55 10,26 

1,183 0,238 
Erkek 223 29,74 10,43 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği 
Kadın 58 64,55 18,65 

1,456 0,146 
Erkek 223 60,17 20,81 

*p<0,05; T testi 

 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre çeşitli psikolojik ve örgütsel değişkenlerde 

anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek amacıyla bağımsız örneklem t-testi 

uygulanmıştır. Analiz sonuçlarına göre yalnızca Duygusal Bağlılık değişkeninde 

kadın ve erkekler arasında anlamlı bir farklılık bulunmuştur (t = 2,668, p = 0,009). 
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Kadınların duygusal bağlılık puan ortalaması 31,43 (ss = 5,42) iken, erkeklerin 

ortalaması 29,16 (ss = 6,96) olarak hesaplanmıştır. Bu sonuç, kadınların örgütlerine 

karşı duygusal olarak daha bağlı olduklarını göstermektedir. Diğer değişkenlerde ise 

cinsiyetler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark saptanmamıştır (p > 0,05).  

 

Tablo 6: Yaş Gruplarına Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Tek Yönlü ANOVA ve Post 

Hoc Sonuçları) 

Değişkenler Yaşınız n Ort. ss F p 
Post Hoc 

Tukey 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme 

30 yaş ve altı 115 17,50 7,33 

1,740 0,159 

 

31-35 yaş 75 19,03 6,55  

36-40 yaş 45 20,09 6,44  

40 yaş üstü 46 18,83 7,29  

Risk Alma İstekliliği 

30 yaş ve altı 115 18,57 5,96 

0,554 0,646 

 

31-35 yaş 75 19,39 5,30  

36-40 yaş 45 19,71 5,30  

40 yaş üstü 46 18,96 6,18  

Öğrenme İstekliliği 

30 yaş ve altı 115 15,24 4,49 

0,157 0,925 

 

31-35 yaş 75 15,31 3,86  

36-40 yaş 45 15,60 4,32  

40 yaş üstü 46 15,67 4,42  

Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim 

30 yaş ve altı 115 13,93 4,60 

0,492 0,688 

 

31-35 yaş 75 13,88 4,52  

36-40 yaş 45 14,84 4,81  

40 yaş üstü 46 14,09 4,77  

İnovasyon Kültürü Ölçek 

Toplamı 

30 yaş ve altı 115 65,24 20,09 

0,760 0,517 

 

31-35 yaş 75 67,60 18,02  

36-40 yaş 45 70,24 18,53  

40 yaş üstü 46 67,54 21,25  

Duygusal Bağlılık 

30 yaş ve altı 115 28,14 6,74 

5,167 0,002* 

1<3 

31-35 yaş 75 29,37 7,18 1<4 

36-40 yaş 45 32,09 6,09  

40 yaş üstü 46 31,37 5,53  

Devam Bağlılığı 

30 yaş ve altı 115 17,13 5,23 

2,182 0,090 

 

31-35 yaş 75 15,71 5,25  

36-40 yaş 45 17,71 5,07  

40 yaş üstü 46 17,72 4,76  

Normatif Bağlılık 

30 yaş ve altı 115 27,04 8,65 

4,495 0,004* 

 

31-35 yaş 75 27,27 8,84 1<4 

36-40 yaş 45 30,53 9,08 2<4 

40 yaş üstü 46 31,57 6,76  

Örgütsel Bağlılık Ölçek 

Toplamı 

30 yaş ve altı 115 72,31 17,91 

4,485 0,004* 

1<3 

31-35 yaş 75 72,35 18,46 1<4 

36-40 yaş 45 80,33 18,10  

40 yaş üstü 46 80,65 13,64  

Etki-Profesyonel Saygı 

30 yaş ve altı 115 30,95 10,58 

0,328 0,805 

 

31-35 yaş 75 31,53 9,93  

36-40 yaş 45 31,38 10,63  

40 yaş üstü 46 29,67 11,06  
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Tablo 6’nin devamı 

Sadakat - Katkı 

30 yaş ve altı 115 29,88 10,95 

0,536 0,658 

 

31-35 yaş 75 29,81 10,00  

36-40 yaş 45 31,89 9,66  

40 yaş üstü 46 29,46 10,47  

Çok Boyutlu Lider-Üye 

Değişim Ölçeği 

30 yaş ve altı 115 60,83 21,07 

0,319 0,811 

 

31-35 yaş 75 61,35 19,41  

36-40 yaş 45 63,27 19,98  

40 yaş üstü 46 59,13 21,30  

*p<0,05; ANOVA testi 

 

Bu analizde, bireylerin yaş gruplarına göre bazı tutum ve eğilimlerinde 

anlamlı farklılıklar olup olmadığı araştırılmıştır. Bu amaçla Tek Yönlü ANOVA testi 

uygulanmış, anlamlı fark bulunan durumlar için Post Hoc Tukey testi ile hangi 

gruplar arasında bu farkın oluştuğu detaylandırılmıştır. Duygusal Bağlılık değişkeni, 

yaş gruplarına göre anlamlı farklılık göstermektedir (F = 5,167; p = 0,002). Post Hoc 

sonuçlarına göre, 30 yaş ve altındaki bireylerin duygusal bağlılık puanı (Ort. = 28,14) 

hem 36-40 yaş grubuna (Ort. = 32,09) hem de 40 yaş üstü gruba (Ort. = 31,37) göre 

anlamlı şekilde daha düşüktür. Bu durum, yaş ilerledikçe bireylerin duygusal olarak 

kuruma daha fazla bağlandıklarını göstermektedir. 

Normatif Bağlılık değişkeninde de yaşa göre anlamlı farklılık tespit edilmiştir 

(F = 4,495; p = 0,004). 30 yaş ve altındaki bireylerin ortalaması (Ort. = 27,04), 40 

yaş üstü grubun ortalamasından (Ort. = 31,57) anlamlı şekilde daha düşüktür. Benzer 

şekilde, 31-35 yaş grubunun puanı da 40 yaş üstü gruptan anlamlı olarak düşüktür. 

Bu bulgu, yaş ilerledikçe bireylerin kuruma olan sorumluluk ve aidiyet duygularının 

güçlendiğini düşündürmektedir. Örgütsel Bağlılık Toplam Puanı açısından da yaş 

grupları arasında anlamlı bir fark vardır (F = 4,485; p = 0,004). 30 yaş ve altı grubun 

ortalama puanı 72,31 iken, 36-40 yaş (Ort. = 80,33) ve 40 yaş üstü (Ort. = 80,65) 

gruplarda bu değer daha yüksektir. Bu durum, ileri yaş grubundaki bireylerin genel 

olarak kuruma daha güçlü bağlandığını göstermektedir. 

Bunun dışında, teknolojik yeniliğe yönelme, risk alma istekliliği, öğrenme 

istekliliği, geleceğin pazarlarına yönelim, yenilikçilik kültürü, devam bağlılığı, etki-

profesyonel saygı, ,sadakat – katkı, lider-üye değişimi gibi diğer değişkenlerde yaş 

gruplarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıştır (p > 0,05). 
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Tablo 7: Eğitim Durumuna Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Tek Yönlü ANOVA ve 

Post Hoc Sonuçları) 

Değişkenler Eğitim durumunuz n Ort. ss F p 
Post Hoc 

Tukey 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 23,34 4,17 

8,068 0,000* 

1,2 

Lisans 165 17,85 7,07 1,3 

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 18,24 7,11  

Risk Alma İstekliliği 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 21,24 4,34 

2,567 0,079 

 

Lisans 165 18,65 5,84  

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 19,03 5,77  

Öğrenme İstekliliği 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 17,45 3,54 

3,969 0,020* 

 

Lisans 165 15,05 4,43 1,2 

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 15,33 4,02  

Geleceğin 

Pazarlarına Yönelim 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 17,48 2,64 

9,198 0,000* 

1,2 

Lisans 165 13,72 4,78 1,3 

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 13,66 4,44  

İnovasyon Kültürü 

Ölçek Toplamı 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 79,52 11,99 

6,975 0,001* 

1,2 

Lisans 165 65,27 20,05 1,3 

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 66,26 19,09  

Duygusal Bağlılık 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 32,21 7,13 

2,915 0,056 

 

Lisans 165 29,02 6,61  

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 29,92 6,67  

Devam Bağlılığı 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 20,34 6,42 

7,369 0,001* 

1,2 

Lisans 165 16,48 5,11  

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 16,67 4,41  

Normatif Bağlılık 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 34,17 9,52 

7,525 0,001* 

1,2 

Lisans 165 27,77 8,33 1,3 

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 27,68 8,34  

Örgütsel Bağlılık 

Ölçek Toplamı 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 86,72 21,36 

7,469 0,001* 

1,2 

Lisans 165 73,28 17,22 1,3 

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 74,26 16,27  
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Tablo 7’nin devamı 

Etki-Profesyonel 

Saygı 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 31,90 11,66 

0,332 0,718 

 

Lisans 165 31,16 10,13  

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 30,28 10,75  

Sadakat - Katkı 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 30,38 11,04 

0,033 0,967 

 

Lisans 165 29,98 10,46  

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 30,28 10,20 

 

Çok Boyutlu Lider-

Üye Değişim Ölçeği 

Lise/2 yıllık 

yüksekokul 
29 62,28 22,26 

0,079 0,924 

 

Lisans 165 61,15 20,11  

Yüksek 

lisans/Doktora 
87 60,55 20,64 

 

*p<0,05; ANOVA testi 

 

Bu analizde, bireylerin eğitim düzeylerine göre çeşitli tutum ve eğilimlerinde 

fark olup olmadığı incelenmiştir. Bunun için Tek Yönlü ANOVA testi uygulanmış, 

anlamlı fark görülen değişkenlerde hangi gruplar arasında fark olduğunu belirlemek 

amacıyla Post Hoc (Tukey) testi yapılmıştır. 

Teknolojik Yeniliğe Yönelme puanları, eğitim düzeyine göre anlamlı şekilde 

farklılık göstermektedir (F = 8,068; p < 0,001). Bu fark, özellikle lise veya 2 yıllık 

yüksekokul mezunlarının (Ort. = 23,34) diğer gruplardan daha yüksek puan 

almasıyla ilgilidir. Lisans (Ort. = 17,85) ve yüksek lisans/doktora mezunları (Ort. = 

18,24) ise daha düşük ortalamalara sahiptir. Bu durum, eğitim düzeyi arttıkça 

bireylerin teknolojik yeniliklere yönelme konusunda biraz daha temkinli veya seçici 

davrandıklarını düşündürebilir. 

Öğrenme İstekliliği açısından da anlamlı bir fark gözlemlenmiştir (F = 3,969; 

p = 0,020). Özellikle lise/ön lisans grubundaki bireylerin ortalama puanı (Ort. = 

17,45), lisans mezunlarına (Ort. = 15,05) göre daha yüksektir. Bu da daha düşük 

eğitim düzeyindeki bireylerin öğrenme konusunda daha motive ya da açık olduğunu 

gösterebilir. Geleceğin Pazarlarına Yönelim değişkeni de eğitim düzeyine göre 

anlamlı farklılık göstermiştir (F = 9,198; p < 0,001). Lise/ön lisans grubunun 

ortalaması (Ort. = 17,48), diğer gruplara göre oldukça yüksektir. Lisans (Ort. = 

13,72) ve yüksek lisans/doktora (Ort. = 13,66) grupları bu konuda daha düşük 

puanlar almıştır. Bu durum, belki de daha az eğitimli bireylerin yenilikçi pazarları bir 

fırsat olarak görmeye daha istekli olduklarını düşündürebilir. İnovasyon Kültürü 
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Toplam Puanı da gruplar arasında anlamlı fark göstermektedir (F = 6,975; p = 

0,001). En yüksek ortalama lise/ön lisans grubunda görülmüştür (Ort. = 79,52), bu da 

onların genel olarak yenilikçi kültüre daha açık olduklarını gösterebilir. 

Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık puanlarında da benzer sonuçlar 

çıkmıştır. Lise/ön lisans grubundaki bireyler, bu iki bağlılık türünde de daha yüksek 

ortalamaya sahiptir (Devam Bağlılığı Ort. = 20,34; Normatif Bağlılık Ort. = 34,17). 

Bu da daha düşük eğitim seviyesindeki bireylerin çalıştıkları kuruma daha fazla bağlı 

hissettiklerini gösterebilir. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Toplam Puanı açısından da 

gruplar arasında anlamlı bir fark vardır (F = 7,469; p = 0,001). Lise/ön lisans 

mezunlarının ortalaması 86,72 ile en yüksek değere sahiptir. Bu bulgu, eğitim 

seviyesi arttıkça bireylerin kuruma olan genel bağlılık düzeylerinde bir miktar 

azalma olduğunu düşündürebilir. Buna karşılık, Etki-Profesyonel Saygı, sadakat-

katkı ve lider-üye ilişkileri gibi değişkenlerde eğitim düzeyine göre anlamlı bir fark 

görülmemiştir. Bu da bu konularda bireylerin eğitim seviyesinden bağımsız olarak 

benzer tutumlara sahip olabileceğini düşündürmektedir (p > 0,05). 

 

Tablo 8: Kurumdaki Göreve Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması Değişkenlerin 

Karşılaştırılması (Bağımsız Örneklem t-Testi Sonuçları) 

Değişkenler 
Kurumdaki 

görev 
n Ort ss t P 

Teknolojik Yeniliğe Yönelme 
Beyaz yaka 243 18,07 6,99 -

3,341 
0,002* 

Mavi yaka 36 21,86 6,26 

Risk Alma İstekliliği 
Beyaz yaka 243 18,85 5,62 -

1,545 
0,124 

Mavi yaka 36 20,42 6,11 

Öğrenme İstekliliği 
Beyaz yaka 243 15,26 4,13 -

1,525 
0,128 

Mavi yaka 36 16,42 4,92 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim 
Beyaz yaka 243 13,88 4,56 -

2,152 
0,032* 

Mavi yaka 36 15,64 4,77 

İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı 
Beyaz yaka 243 66,05 19,13 -

2,410 
0,017* 

Mavi yaka 36 74,33 19,99 

Duygusal Bağlılık 
Beyaz yaka 243 29,45 6,65 -

1,333 
0,184 

Mavi yaka 36 31,06 7,29 

Devam Bağlılığı 
Beyaz yaka 243 16,68 4,84 -

1,662 
0,104 

Mavi yaka 36 18,64 6,82 

Normatif Bağlılık 
Beyaz yaka 243 27,93 8,26 -

2,110 
0,041* 

Mavi yaka 36 31,75 10,40 

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı 
Beyaz yaka 243 74,06 16,76 -

1,861 
0,070 

Mavi yaka 36 81,44 22,92 

Etki-Profesyonel Saygı 
Beyaz yaka 243 30,98 10,16 -

0,128 
0,898 

Mavi yaka 36 31,22 12,31 

Sadakat - Katkı 
Beyaz yaka 243 30,19 10,19 

0,132 0,895 
Mavi yaka 36 29,94 11,71 
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Tablo 8’in devamı 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim 

Ölçeği 

Beyaz yaka 243 61,17 19,89 
0,002 0,999 

Mavi yaka 36 61,17 23,69 

*p<0,05; t testi 

 

Bu araştırmada, kurumda görev türüne (beyaz yaka – mavi yaka) göre çeşitli 

psikolojik ve örgütsel değişkenlerde anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek 

amacıyla bağımsız örneklem t-testi uygulanmıştır.  

Teknolojik Yeniliğe Yönelme değişkeninde görev türüne göre anlamlı bir 

fark tespit edilmiştir (t = -3,341, p = 0,002). Beyaz yaka çalışanların ortalaması 18,07 

(ss = 6,99), mavi yaka çalışanların ortalaması ise 21,86 (ss = 6,26) olarak 

hesaplanmıştır. Mavi yaka grubunun daha yüksek ortalamaya sahip olması, bu 

grubun teknolojik gelişmelere ve yenilikçi uygulamalara daha fazla ilgi duyduğunu 

ve bu alanlara yönelme eğilimlerinin daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim değişkeninde de görev türüne göre anlamlı bir 

fark bulunmuştur (t = -2,152, p = 0,032). Beyaz yaka çalışanların ortalaması 13,88 

(ss = 4,56) iken, mavi yaka çalışanların ortalaması 15,64 (ss = 4,77) olarak 

belirlenmiştir. Bu bulgu, mavi yaka çalışanların gelecekteki pazar eğilimlerine daha 

duyarlı olabileceklerini ve yenilikçi pazar fırsatlarına karşı daha ilgili olduklarını 

göstermektedir. İnovasyon Kültürü Ölçek Toplam puanlarında da gruplar arasında 

anlamlı bir fark gözlemlenmiştir (t = -2,410, p = 0,017). Beyaz yaka grubunun 

ortalaması 66,05 (ss = 19,13), mavi yaka grubunun ortalaması ise 74,33 (ss = 19,99) 

olarak hesaplanmıştır. Bu sonuç, mavi yaka çalışanların kurumda yenilikçi bir 

kültürü daha fazla hissettiklerini ya da daha yüksek düzeyde algıladıklarını ortaya 

koymaktadır. 

Normatif Bağlılık değişkeninde de anlamlı bir fark saptanmıştır (t = -2,110, p 

= 0,041). Beyaz yaka çalışanların ortalaması 27,93 (ss = 8,26), mavi yaka 

çalışanların ortalaması ise 31,75 (ss = 10,40) olarak bulunmuştur. Mavi yaka 

grubunun daha yüksek normatif bağlılık puanına sahip olması, bu çalışanların 

kuruma karşı daha yüksek düzeyde görev ve yükümlülük duygusu hissettiklerini 

göstermektedir. Risk Alma İstekliliği, Öğrenme İstekliliği, Duygusal Bağlılık, 

Devam Bağlılığı, Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı, Etki-Profesyonel Saygı, Sadakat 

- Katkı ve Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği değişkenlerinde görev türüne 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0,05). Bu sonuçlar, beyaz 
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yaka ve mavi yaka çalışanların söz konusu değişkenlerde benzer düzeyde 

değerlendirmelere sahip olduklarını göstermektedir. 

 

Tablo 9: Kurumdaki Çalışma Süresine Göre Değişkenlerin Karşılaştırılması (Tek Yönlü 

ANOVA ve Post Hoc Sonuçları) 

Değişkenler 
Kurumda çalışma 

süresi 
n Ort. ss F p 

Post Hoc 

Tukey 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme 

5 yıl ve daha az 174 18,06 7,04 

3,133 0,045* 

 

5-10 yıl 53 17,92 7,43 1<3 

10 yıldan fazla 54 20,67 6,20  

Risk Alma İstekliliği 

5 yıl ve daha az 174 18,97 5,74 

2,136 0,120 

 

5-10 yıl 53 18,00 6,34  

10 yıldan fazla 54 20,26 4,77  

Öğrenme İstekliliği 

5 yıl ve daha az 174 15,29 4,34 

3,352 0,036* 

 

5-10 yıl 53 14,49 4,57 2<3 

10 yıldan fazla 54 16,57 3,46  

Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim 

5 yıl ve daha az 174 14,12 4,57 

3,884 0,022* 

 

5-10 yıl 53 12,79 4,99 2<3 

10 yıldan fazla 54 15,26 4,21  

İnovasyon Kültürü 

Ölçek Toplamı 

5 yıl ve daha az 174 66,45 19,63 

3,491 0,032* 

 

5-10 yıl 53 63,21 21,24 2<3 

10 yıldan fazla 54 72,76 16,03  

Duygusal Bağlılık 

5 yıl ve daha az 174 28,46 6,96 

8,880 0,000* 

 

5-10 yıl 53 30,40 6,44 1<3 

10 yıldan fazla 54 32,65 5,10  

Devam Bağlılığı 

5 yıl ve daha az 174 16,52 5,26 

3,485 0,032* 

 

5-10 yıl 53 16,62 4,90 1<3 

10 yıldan fazla 54 18,59 4,88  

Normatif Bağlılık 

5 yıl ve daha az 174 27,29 8,40 

6,395 0,002* 

 

5-10 yıl 53 28,38 9,34 1<3 

10 yıldan fazla 54 32,02 7,89  

Örgütsel Bağlılık Ölçek 

Toplamı 

5 yıl ve daha az 174 72,27 17,98 

8,285 0,000* 

 

5-10 yıl 53 75,40 17,80 1<3 

10 yıldan fazla 54 83,26 14,59  

Etki-Profesyonel Saygı 

5 yıl ve daha az 174 31,01 10,27 

0,902 0,407 

 

5-10 yıl 53 29,53 11,79  

10 yıldan fazla 54 32,24 9,68  

Sadakat - Katkı 

5 yıl ve daha az 174 29,89 10,25 

2,211 0,112 

 

5-10 yıl 53 28,42 11,85  

10 yıldan fazla 54 32,52 9,04  

Çok Boyutlu Lider-Üye 

Değişim Ölçeği 

5 yıl ve daha az 174 60,89 20,05 

1,513 0,222 

 

5-10 yıl 53 57,94 23,25  

10 yıldan fazla 54 64,76 18,42  

*p<0,05; ANOVA testi 

 

Bu analizde bireylerin kurumda ne kadar süredir çalıştıklarına göre çeşitli 

tutum ve eğilimlerinde anlamlı farklılıklar olup olmadığı incelenmiştir. Tek Yönlü 
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ANOVA testi uygulanmış ve anlamlı fark bulunan değişkenler için Post Hoc Tukey 

testiyle gruplar arasındaki farklar detaylandırılmıştır. 

Teknolojik Yeniliğe Yönelme değişkeni, çalışma süresine göre anlamlı 

şekilde farklılık göstermektedir (F = 3,133; p = 0,045). Ortalama puanlar 

incelendiğinde, 10 yıldan fazla çalışanların ortalaması 20,67 ile en yüksek değere 

sahiptir. 5 yıl ve daha az çalışanların ortalaması 18,06, 5-10 yıl çalışanlarınki ise 

17,92’dir. Bu sonuç, kurumdaki deneyim süresi arttıkça teknolojik yeniliklere olan 

ilginin de arttığını göstermektedir. Öğrenme İstekliliği değişkeni de anlamlı farklılık 

göstermiştir (F = 3,352; p = 0,036). En yüksek ortalama puan 10 yıldan fazla çalışan 

gruptadır (Ort. = 16,57). En düşük değer ise 5-10 yıl çalışanlarda görülmüştür (Ort. = 

14,49). Post Hoc sonuçlarına göre, bu iki grup arasında anlamlı fark vardır. Bu, uzun 

süre çalışan bireylerin öğrenme konusuna daha açık olduklarını düşündürebilir. 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim puanları da anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir 

(F = 3,884; p = 0,022). 10 yıldan fazla çalışanlar bu konuda daha yüksek ortalama 

puana sahiptir (Ort. = 15,26), en düşük ortalama ise 5-10 yıl çalışanlarda görülmüştür 

(Ort. = 12,79). Post Hoc testine göre, 5-10 yıl çalışanlarla 10 yıl ve üzeri çalışanlar 

arasında fark anlamlıdır. Bu bulgu, deneyim arttıkça geleceğe yönelik vizyonun da 

arttığını göstermektedir. İnovasyon Kültürü Toplam Puanı açısından da anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiştir (F = 3,491; p = 0,032). 10 yıldan fazla çalışanların 

ortalaması 72,76 ile diğer gruplardan yüksektir. Bu durum, kurumdaki kıdem süresi 

arttıkça çalışanların yenilikçilik kültürünü daha çok benimsediğini 

düşündürmektedir. 

Duygusal Bağlılık değişkeninde fark oldukça belirgindir (F = 8,880; p = 

0,000). En yüksek duygusal bağlılık 10 yıldan fazla çalışan gruptadır (Ort. = 32,65). 

En düşük bağlılık ise 5 yıl ve daha az çalışan grubundadır (Ort. = 28,46). Post Hoc 

analiz, 5 yıldan az çalışanlarla 10 yıldan fazla çalışanlar arasında anlamlı fark 

olduğunu göstermektedir. Yani çalışan kurumda ne kadar uzun süre kalırsa, kuruma 

duygusal olarak bağlanma eğilimi o kadar artmaktadır. Devam Bağlılığı açısından da 

anlamlı farklılık vardır (F = 3,485; p = 0,032). 10 yıldan fazla çalışanların ortalaması 

(18,59), diğer iki gruba kıyasla daha yüksektir. Post Hoc sonuçları, bu grubun 

özellikle 5 yıldan az çalışanlara göre anlamlı şekilde daha bağlı olduğunu 

göstermektedir. Normatif Bağlılık değişkeninde de fark anlamlıdır (F = 6,395; p = 

0,002). 10 yıldan fazla çalışanların ortalaması 32,02 ile en yüksektir. Bu durum, uzun 
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süre çalışan bireylerin kuruma karşı daha fazla sorumluluk hissettiklerini ve “kuruma 

borçlu hissetme” eğilimlerinin arttığını düşündürmektedir. Örgütsel Bağlılık Ölçek 

Toplamı da anlamlı şekilde farklılık göstermektedir (F = 8,285; p = 0,000). 10 yıldan 

fazla çalışan bireyler 83,26 ortalama puana sahipken, 5 yıl ve daha az çalışanların 

ortalaması 72,27’dir. Bu bulgu, örgütsel bağlılığın deneyim süresiyle doğru orantılı 

olarak arttığını göstermektedir. 

Buna karşılık, risk alma istekliliği, Etki-Profesyonel Saygı, sadakat - katkı ve 

lider-üye değişimi gibi değişkenlerde çalışma süresine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0,05). 

Çalışmada DFA analizi yapabilmek için AMOS 21.0 programı kullanılmış ve 

faktör yapıları incelenmiştir. Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), kuramsal bir 

temelden destek alarak pek çok değişkenden oluşturulan faktörlerin (gizil 

değişkenlerin) gerçek verilerle ne derece uyum gösterdiğini değerlendirmeye yönelik 

bir analizdir. Bir başka anlatımla DFA, önceden belirlenmiş ya da kurgulanmış bir 

yapının toplanan verilerle ne derece doğrulandığını incelemeyi amaçlamaktadır. 

Açımlayıcı faktör analizinde, belirli bir ön beklenti ya da denence olmaksızın faktör 

yükleri temelinde verinin faktör yapısı belirlenirken DFA, belirli değişkenlerin bir 

kuram temelinde önceden belirlenmiş faktörler üzerinde ağırlıklı olarak yer alacağı 

şeklindeki bir öngörünün sınanmasına dayanmaktadır (Sümer 2000). 

DFA’da sınanan modelin yeterliğinin belirlenmesi için çok sayıda uyum 

indeksi kullanılmaktadır. Uyum indekslerinin kuramsal model ile gerçek veriler 

arasındaki uyumu değerlendirmelerinde birbirlerine göre güçlü ve zayıf yönlerinin 

olması nedeniyle modelin uyumunun ortaya konulması için birçok uyum indeksi 

değerinin kullanılması önerilir. Bunlardan en sık kullanılanları Ki-Kare Uyum Testi 

(Chi-SquareGoodness), İyilik Uyum İndeksi (GFI), Düzeltilmiş İyilik Uyum İndeksi 

(AGFI), Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (CFI), Normlaştırılmış Uyum İndeksi (NFI), 

Ortalama Hataların Karekökü (RMR veya RMS) ve Yaklaşık Hataların Ortalama 

Karekökü’dür (RMSEA) (Cole 1987; Sümer 2000). 
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Tablo 10: İnovasyon Kültürü Faktörlerine İlişkin DFA Uyum İndeksleri 

İndeks  İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Hesaplanan  

X2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,732 

GFI ≥ 0,95 ≥ 0,90 0,913 

AGFI ≥ 0,90 ≥ 0,85 0,866 

CFI ≥ 0,97 ≥ 0,90 0,971 

RMSEA ≤ 0,05 ≤ 0,08 0,079 

 

Bu çalışmada, İnovasyon Kültürü ölçeğinin DFA ile yapı geçerliliği test 

edilmiş ve modelin uyum düzeyi genel olarak kabul edilebilir düzeyde bulunmuştur. 

Ki-kare uyum iyiliği oranı (χ²/sd = 2,732), CFI (0,971) ve RMSEA (0,079) değerleri 

kabul edilebilir uyum sınırları içerisinde yer almaktadır. GFI (0,913) ve AGFI 

(0,866) indeksleri de kabul edilebilir uyumu karşılamakta olup, modelin genel olarak 

tatmin edici bir uyum sunduğu görülmektedir. 

 

 
Şekil 2:DFA Diagramı 

*TYY=Teknolojik Yeniliğe Yönelme - RAİ= Risk Alma İstekliliği - Öİ= Öğrenme İstekliliği- GPY= 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim 
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Tablo 11: Örgütsel Bağlılık Faktörlerine İlişkin DFA Uyum İndeksleri 

İndeks  İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Hesaplanan  

X2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,610 

GFI ≥ 0,95 ≥ 0,90 0,851 

AGFI ≥ 0,90 ≥ 0,85 0,815 

CFI ≥ 0,97 ≥ 0,90 0,910 

RMSEA ≤ 0,05 ≤ 0,08 0,076 

 

Bu çalışmada, Örgütsel Bağlılık ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi (DFA) 

ile yapı geçerliliği test edilmiş ve modelin uyum düzeyi genel olarak kabul edilebilir 

düzeyde bulunmuştur. Ki-kare uyum iyiliği oranı (χ²/sd = 2,610), CFI (0,910) ve 

RMSEA (0,076) değerleri kabul edilebilir sınırlar içerisinde yer alırken, GFI (0,851) 

ve AGFI (0,815) indeksleri kabul edilebilir eşiklerin altında kalmıştır. Analiz 

sürecinde, faktör yükleri düşük olduğu için Madde 16 ve Madde 29 ölçme 

modelinden çıkarılmıştır. Bu müdahale sonrasında modelin yapısal geçerliliği 

güçlenmiş ve genel uyum göstergelerinde iyileşme sağlanmıştır. 

 

 

Şekil 3:DFA Diagramı 

*DUBAĞ: Duygusal Bağlılık - DEBAĞ: Devam Bağlılığı - NOBAĞ: Normatif Bağlılık 
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Tablo 12: Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Faktörlerine İlişkin DFA Uyum İndeksleri 

İndeks  İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Hesaplanan  

X2/sd ≤ 3 ≤ 5 4,321 

GFI ≥ 0,95 ≥ 0,90 0,913 

AGFI ≥ 0,90 ≥ 0,85 0,852 

CFI ≥ 0,97 ≥ 0,90 0,971 

RMSEA ≤ 0,05 ≤ 0,08 0,109 

 

Bu çalışmada, Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim ölçeğine doğrulayıcı faktör 

analizi uygulanmıştır. Elde edilen uyum indekslerinden X²/sd = 4,321, GFI = 0,913, 

AGFI = 0,852 ve CFI = 0,971 olup, bu değerler kabul edilebilir uyum düzeyindedir. 

Ancak RMSEA değeri 0,109 ile kabul edilebilir sınırın üzerinde kalmıştır. 

 

 

Şekil 4: DFA Diagramı 

*DM: Etki-Profesyonel Saygı *SAKA: Sadakat- Katkı 
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Tablo 13: Değişkenler Arasındaki Pearson Korelasyon Katsayıları 
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Teknolojik Yeniliğe Yönelme 
r 1                       

p                         

Risk Alma İstekliliği 
r ,818** 1                     

p 0,000                       

Öğrenme İstekliliği 
r ,702** ,716** 1                   

p 0,000 0,000                     

Geleceğin Pazarlarına Yönelim 
r ,741** ,707** ,763** 1                 

p 0,000 0,000 0,000                   

İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı 
r ,930** ,912** ,863** ,879** 1               

p 0,000 0,000 0,000 0,000                 

Duygusal Bağlılık 
r ,538** ,451** ,474** ,505** ,550** 1             

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000               

Devam Bağlılığı 
r ,361** ,294** ,318** ,374** ,374** ,402** 1           

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000             

Normatif Bağlılık 
r ,517** ,405** ,488** ,517** ,534** ,748** ,612** 1         

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000           

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı 
r ,560** ,453** ,509** ,551** ,577** ,858** ,740** ,947** 1       

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000         

Etki-Profesyonel Saygı 
r ,384** ,403** ,453** ,429** ,458** ,433** ,313** ,488** ,492** 1     

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000       

Sadakat – Katkı 
r ,403** ,422** ,452** ,463** ,478** ,457** ,356** ,538** ,538** ,918** 1   

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000     

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim 

Ölçeği 

r ,402** ,421** ,462** ,455** ,477** ,455** ,342** ,524** ,526** ,979** ,979** 1 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

Pearson korelasyon testi 
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Teknolojik Yeniliğe Yönelme değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki 

ilişkilere bakıldığında, Risk Alma İstekliliği (r = 0,818; p < 0,001) ve İnovasyon 

Kültürü Ölçek Toplamı (r = 0,930; p < 0,001) ile pozitif yönde çok kuvvetli ilişkiler 

olduğu görülmektedir. Bu sonuçlar, teknolojik yeniliklere açık olan bireylerin aynı 

zamanda risk almaya daha yatkın olduklarını ve genel yenilikçilik kültürünü daha 

fazla benimsediklerini göstermektedir. Öğrenme İstekliliği (r = 0,702; p < 0,001) ve 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim (r = 0,741; p < 0,001) ile pozitif yönlü kuvvetli 

ilişkiler saptanmıştır. Yani, teknolojik yeniliğe daha açık olan bireyler öğrenmeye 

daha istekli olup gelecekteki pazar fırsatlarına daha fazla yönelmektedir. Ayrıca, 

Duygusal Bağlılık (r = 0,538; p < 0,001), Normatif Bağlılık (r = 0,517; p < 0,001) ve 

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı (r = 0,560; p < 0,001) ile pozitif yönlü orta kuvvetli 

ilişkiler olduğu belirlenmiştir. Bu bulgular, teknolojik yeniliklere yatkın bireylerin 

işlerine ve kurumlarına daha fazla duygusal ve normatif bağlılık gösterdiklerini 

ortaya koymaktadır. Diğer yandan, Devam Bağlılığı (r = 0,361; p < 0,001), Etki-

Profesyonel Saygı (r = 0,384; p < 0,001), Sadakat - Katkı (r = 0,403; p < 0,001) ve 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,402; p < 0,001) ile de pozitif yönlü 

orta kuvvetli ilişkiler bulunmuştur. Bu durum, teknolojik yeniliğe açıklığın hem 

mesleki sadakat hem de lider-üye ilişkileri açısından olumlu etkiler yaratabileceğini 

göstermektedir.  

Risk Alma İstekliliği değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en güçlü ilişki İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı ile görülmüş olup, 

aralarında pozitif yönde çok kuvvetli bir ilişki bulunmaktadır (r = 0,912; p < 0,001). 

Bu durum, risk alma eğilimi yüksek olan bireylerin aynı zamanda yenilikçi bir 

kültürü daha fazla benimsediklerini göstermektedir. Ayrıca, Öğrenme İstekliliği (r = 

0,716; p < 0,001) ve Geleceğin Pazarlarına Yönelim (r = 0,707; p < 0,001) ile pozitif 

yönlü kuvvetli ilişkiler mevcuttur. Bu bulgular, risk almaya istekli bireylerin 

öğrenmeye açık olduklarını ve pazarın geleceğine daha çok odaklandıklarını 

göstermektedir. Diğer yandan, Duygusal Bağlılık (r = 0,451; p < 0,001), Normatif 

Bağlılık (r = 0,405; p < 0,001), Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı (r = 0,453; p < 

0,001), Etki-Profesyonel Saygı (r = 0,403; p < 0,001), Sadakat - Katkı (r = 0,422; p < 

0,001) ve Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,421; p < 0,001) ile pozitif 

yönlü orta kuvvetli ilişkiler bulunmuştur. Bu, risk alma eğilimi yüksek olan 
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bireylerin örgütsel bağlılık düzeylerinin de genel olarak daha yüksek olduğunu 

göstermektedir.  

Öğrenme İstekliliği değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, çok kuvvetli ilişki İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı ile 

gözlemlenmiştir (r = 0,863; p < 0,001). Bu bulgu, öğrenmeye açık bireylerin aynı 

zamanda yenilikçi bir kültürü güçlü biçimde benimsediğini göstermektedir ve 

aralarındaki ilişki pozitif yönlü çok kuvvetlidir. Ayrıca Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim ile pozitif yönlü kuvvetli bir ilişki vardır (r = 0,763; p < 0,001), bu da 

öğrenmeye istekli bireylerin geleceğe yönelik stratejik düşünme eğilimlerinin daha 

yüksek olduğunu göstermektedir. Diğer taraftan, Duygusal Bağlılık (r = 0,474), 

Normatif Bağlılık (r = 0,488), Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı (r = 0,509), Etki-

Profesyonel Saygı (r = 0,453), Sadakat - Katkı (r = 0,452) ve Çok Boyutlu Lider-Üye 

Değişim Ölçeği (r = 0,462) ile pozitif yönlü orta kuvvetli ilişkiler bulunmuştur (tüm 

p değerleri < 0,001). Bu sonuçlar, öğrenmeye istekli bireylerin aynı zamanda 

örgütlerine karşı daha bağlı olduklarını ve yöneticileriyle olan ilişkilerinde daha 

olumlu deneyimler yaşadıklarını göstermektedir. Devam Bağlılığı ile ilişki (r = 

0,318; p < 0,001) pozitif yönlü orta kuvvette bir ilişkidir. Bu da öğrenmeye istekli 

bireylerin, kurumda kalmaya yönelik devam bağlılıklarının bir ölçüde daha fazla 

olduğunu göstermektedir.  

Geleceğin Pazarlarına Yönelim değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki 

ilişkilere bakıldığında, en yüksek korelasyon değeri İnovasyon Kültürü Ölçek 

Toplamı ile bulunmuştur (r = 0,879; p < 0,001). Bu sonuç, geleceğe yönelik stratejik 

düşünen bireylerin aynı zamanda yenilikçi bir örgüt kültürünü çok kuvvetli şekilde 

benimsediğini göstermektedir. Aralarındaki ilişki pozitif yönlü ve çok kuvvetlidir. 

Ayrıca Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı (r = 0,551), Normatif Bağlılık (r = 0,517) ve 

Duygusal Bağlılık (r = 0,505) ile pozitif yönlü orta kuvvette ilişkiler bulunmuştur. 

Bu bulgular, geleceğin pazarlarına odaklanan bireylerin kurumlarına daha bağlı, 

özellikle duygusal ve normatif anlamda daha sorumluluk sahibi olduklarını 

göstermektedir. Bunun yanında, Sadakat - Katkı (r = 0,463), Çok Boyutlu Lider-Üye 

Değişim Ölçeği (r = 0,455) ve Etki-Profesyonel Saygı (r = 0,429) ile de pozitif yönlü 

orta kuvvette ilişkiler gözlemlenmiştir. Bu durum, geleceği düşünen bireylerin hem 

liderleriyle olan ilişkilerinde hem de mesleki katkı ve sadakat anlamında güçlü bağlar 

geliştirdiğini göstermektedir. Devam Bağlılığı (r = 0,374) ile olan ilişki de pozitif 
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yönlü olup orta kuvvette bir düzeydedir; yani geleceğe yönelen bireylerin kurumda 

kalma eğilimleri de belirli ölçüde yüksektir.  

İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en yüksek korelasyon değeri Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı ile 

gözlemlenmiştir (r = 0,577; p < 0,001). Bu sonuç, yenilikçi bir kültürü benimseyen 

bireylerin kuruma olan bağlılıklarının da daha yüksek olduğunu göstermekte ve 

aralarındaki ilişkinin pozitif yönlü ve orta kuvvette olduğunu ortaya koymaktadır. 

Aynı şekilde Duygusal Bağlılık (r = 0,550) ve Normatif Bağlılık (r = 0,534) ile de 

pozitif yönlü orta kuvvette ilişkiler bulunmuştur. Bu bulgular, yenilikçilik odaklı 

bireylerin kuruma karşı hem duygusal bağ hissettiklerini hem de etik ve sorumluluk 

temelli bağlılık geliştirdiklerini göstermektedir. Ayrıca, Sadakat - Katkı (r = 0,478), 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,477) ve Etki-Profesyonel Saygı (r = 

0,458) ile de pozitif yönlü orta kuvvette ilişkiler bulunmuştur. Bu sonuçlar, 

yenilikçilik kültürünü benimseyen bireylerin hem liderleriyle olan ilişkilerinde daha 

sağlıklı etkileşim kurduklarını hem de mesleki sadakatlerinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. Devam Bağlılığı (r = 0,374) ile olan ilişki de pozitif yönlü ve orta 

kuvvette olup, inovatif bireylerin kurumda kalma eğilimlerinin bir ölçüde güçlü 

olduğunu ortaya koymaktadır.  

Duygusal Bağlılık değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en yüksek ilişki Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı ile gözlemlenmiştir (r 

= 0,858; p < 0,001). Bu sonuç, duygusal olarak kurumuna bağlı bireylerin aynı 

zamanda genel örgütsel bağlılıklarının da çok yüksek olduğunu göstermektedir ve bu 

ilişki pozitif yönlü çok kuvvetlidir. Ayrıca Normatif Bağlılık ile de çok güçlü bir 

ilişki bulunmuştur (r = 0,748; p < 0,001); bu durum, kuruma duyulan duygusal 

bağlılık ile bireyin görev ve sorumluluk bilinciyle bağlı olmasının yüksek düzeyde 

birlikte hareket ettiğini göstermektedir. Diğer yandan, Sadakat - Katkı (r = 0,457), 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,455), Etki-Profesyonel Saygı (r = 

0,433) ve Devam Bağlılığı (r = 0,402) ile olan ilişkiler pozitif yönlü ve orta kuvvette 

olup, duygusal bağlılığı yüksek bireylerin liderleriyle olan ilişkilerinin daha olumlu, 

kurumda kalmaya dair istekliliklerinin daha fazla ve mesleki saygılarının daha 

yüksek olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar genel olarak, bireylerin kuruma 

duyduğu duygusal bağlılık ile örgütsel sadakat, liderle olan ilişki kalitesi ve genel 

bağlılık yapısı arasında anlamlı ve güçlü bir bağ bulunduğunu göstermektedir. 
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Devam Bağlılığı değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en yüksek ilişki Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı ile gözlemlenmiştir (r 

= 0,740; p < 0,001). Bu bulgu, bireylerin kuruma kalma zorunluluğu hissettiklerinde 

genel örgütsel bağlılık düzeylerinin de yüksek olduğunu göstermektedir ve bu ilişki 

pozitif yönlü kuvvetlidir. Ayrıca, Normatif Bağlılık ile olan ilişki de oldukça 

yüksektir (r = 0,612; p < 0,001) ve bu da bireylerin kuruma zorunluluktan bağlı 

hissettiklerinde aynı zamanda görev ve sorumluluk bilinciyle de hareket ettiklerini 

göstermektedir; ilişki pozitif yönlü kuvvetlidir. Diğer yandan, Sadakat - Katkı (r = 

0,356), Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,342) ve Etki-Profesyonel 

Saygı (r = 0,313) ile olan ilişkiler pozitif yönlü orta kuvvettedir. Bu bulgular, devam 

bağlılığı yüksek olan bireylerin sadakat duygusu, yöneticileriyle olan ilişkileri ve 

mesleki saygılarıyla da anlamlı bir şekilde ilişkili olduğunu göstermektedir.  

Normatif Bağlılık değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en güçlü ilişki Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı ile gözlemlenmiştir (r 

= 0,947; p < 0,001). Bu değer, pozitif yönlü çok kuvvetli bir ilişkiyi ifade eder ve 

kuruma karşı görev ve sorumluluk hissiyle bağlı olan bireylerin genel örgütsel 

bağlılıklarının da çok yüksek düzeyde olduğunu gösterir. Bunun yanında, Sadakat - 

Katkı (r = 0,538), Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,524) ve Etki-

Profesyonel Saygı (r = 0,488) ile olan ilişkiler pozitif yönlü orta kuvvettedir. Bu da 

normatif bağlılığı yüksek bireylerin işlerine daha sadık, yöneticileriyle daha etkili 

ilişkiler içinde olduklarını ve mesleki saygı algılarının da daha güçlü olduğunu 

göstermektedir.  

Örgütsel Bağlılık Ölçek Toplamı değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki 

ilişkiler incelendiğinde, en yüksek ilişki Sadakat - Katkı (r = 0,538; p < 0,001) ile 

görülmüştür ve bu ilişki pozitif yönlü orta kuvvettedir. Bu bulgu, kuruma genel 

olarak bağlılığı yüksek olan bireylerin aynı zamanda iş yerlerine sadakat göstermeye 

ve katkıda bulunmaya da daha istekli olduklarını göstermektedir. Bununla birlikte, 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği (r = 0,526; p < 0,001), Etki-Profesyonel 

Saygı (r = 0,492; p < 0,001) değişkenleriyle de pozitif yönlü orta kuvvette anlamlı 

ilişkiler elde edilmiştir.  

Etki-Profesyonel Saygı değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en yüksek ilişki Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği ile 

gözlemlenmiştir (r = 0,979; p < 0,001). Bu ilişki pozitif yönlü ve çok kuvvetlidir, bu 
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da çalışanların yöneticileriyle olan ilişkileri güçlendikçe mesleklerine olan 

saygılarının da çok güçlü şekilde arttığını göstermektedir. Benzer şekilde, Sadakat - 

Katkı değişkeniyle de pozitif yönlü çok kuvvetli bir ilişki bulunmuştur (r = 0,918; p 

< 0,001). Bu sonuç, mesleki saygısı yüksek bireylerin kuruma daha sadık olduğunu 

ve katkı sağlamaya istekli olduklarını ortaya koymaktadır.  

Sadakat - Katkı değişkeni ile diğer değişkenler arasındaki ilişkilere 

bakıldığında, en güçlü ilişki Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği ile 

gözlemlenmiştir (r = 0,979; p < 0,001). Bu ilişki pozitif yönlü ve çok kuvvetlidir, bu 

da çalışanların yöneticileriyle kurdukları kaliteli ilişkilerin, kuruma olan sadakatlerini 

ve katkı sağlama isteklerini büyük ölçüde artırdığını göstermektedir. 
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BÖLÜM VII 

 

ARAŞTIRMA BULGULARI 

 

Bu bölüm araştırma sorularına göre söz konusu değişkenler arasındaki 

ilişkileri test etmek için yürütülen istatistiksel analizleri sunmaktadır. Örgütsel 

bağlılık düzeyini açıklayan değişkenlerin belirlenmesi ve Çok Boyutlu Lider-Üye 

Değişiminin alt boyutlarının, yenilikçilik kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

ilişkide düzenleyici rol oynayıp oynamadığını test etmek amacıyla hiyerarşik 

regresyon analizi kullanılmıştır. Regresyon analizleri, IBM SPSS 26.0 programı 

kullanılarak gerçekleştirilmiştir. 

Birinci aşamada (Ana Etki Modeli), lider-üye değişimi alt boyutları (Etki – 

Profesyonel Saygı ve Sadakat – Katkı) ile İnovasyon Kültürü ölçeği ya da alt 

boyutlarından biri birlikte modele dâhil edilmiştir. Bu aşamada, bağımsız 

değişkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki doğrudan etkileri test edilmiştir. İkinci 

aşamada (etkileşim modeli) ise, düzenleyici değişken ile İnovasyon Kültürü alt 

boyutları arasında oluşturulan çarpım terimleri (etkileşim terimleri) modele 

eklenmiştir. Bu sayede, lider-üye etkileşiminin yenilikçilik kültürü ile örgütsel 

bağlılık arasındaki ilişki üzerinde anlamlı bir düzenleyici rol oynayıp oynamadığı 

incelenmiştir. 

Her bir modele ilişkin olarak, modelin açıklayıcılık düzeyini gösteren R² ve 

düzeltilmiş R² değerleri hesaplanmıştır. Ayrıca, modelin genel anlamlılığını 

değerlendirmek amacıyla varyans analizine (ANOVA) dayalı F ve p değerlerine yer 

verilmiştir. Bunun yanı sıra, her bir bağımsız değişkenin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisini ortaya koymak üzere regresyon katsayıları (β), standartlaştırılmış beta 

katsayıları ile birlikte t ve p değerleri raporlanmıştır. Ayrıca her modelin ikinci 

aşamasında hesaplanan ΔR² (R² değişim katsayısı) aracılığıyla, etkileşim terimlerinin 

modele anlamlı bir katkı sağlayıp sağlamadığı değerlendirilmiştir. Anlamlılık düzeyi 

olarak p < .05 kriteri esas alınmıştır. 
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Tablo 14: İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı ve Çok Boyutlu Lider-Üye Değişim Ölçeği 

Değişkenlerinin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkileri 

  ANOVA Katsayı 

1. Adım R2 Adj. R2 R2 F P Beta t p 

İnovasyon Kültürü 

Ölçek Toplamı 
0,414 0,409 0,414 98,086 0,000 

0,422 8,065 0,000 

Çok Boyutlu Lider-

Üye Değişim Ölçeği 
0,325 6,210 0,000 

2. Adım                 

İnovasyon Kültürü 

Ölçek Toplamı 

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

0,070 0,558 0,578 

Çok Boyutlu Lider-

Üye Değişim Ölçeği 
-0,065 -0,474 0,636 

İnovasyon Kültürü 

Ölçek Toplamı*Çok 

Boyutlu Lider-Üye 

Değişim Ölçeği 

0,652 3,078 0,002 

 

Bu çalışmada, örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen değişkenler olarak çok 

boyutlu lider-üye değişimi ve yenilikçilik kültürü değişkenleri ele alınmış; ayrıca 

Çok Boyutlu Lider-Üye Değişiminin bu ilişki üzerindeki düzenleyici rolü 

incelenmiştir. Analiz, hiyerarşik regresyon yöntemi ile iki aşamalı olarak 

gerçekleştirilmiştir. İlk aşamada temel etkiler (ana etkiler) test edilmiş, ikinci 

aşamada ise etkileşim terimi modele dahil edilerek düzenleyici etki analiz edilmiştir.  

Birinci modelde, İnovasyon Kültürü Ölçek Toplamı ve Çok Boyutlu Lider-

Üye Değişim Ölçeği değişkenlerinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri test 

edilmiştir. Model anlamlı bulunmuştur, F = 98,086, p < .001. Bu modelde yer alan 

değişkenler, örgütsel bağlılık düzeyindeki toplam varyansın %41,4’ünü 

açıklamaktadır (R² = .414, Düzeltilmiş R² = .409). Regresyon katsayılarına göre, 

İnovasyon Kültürü değişkeninin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir 

etkisi bulunmuştur (β = .422, t = 8.065, p < .001). Benzer şekilde, Lider-Üye 

Değişim Düzeyi de örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir belirleyici unsur 

olarak çıkmıştır (β = .325, t = 6.210, p < .001). Bu bulgular, örgütsel bağlılık 
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düzeyinin hem yenilikçi bir kültür hem de olumlu lider-üye ilişkileri tarafından 

desteklendiğini göstermektedir. 

İkinci aşamada modele etkileşim terimi (İnovasyon Kültürü × Lider-Üye 

Değişimi) eklenmiştir. Modelin genel anlamlılığı korunmuş olup, açıklanan varyans 

oranı artmıştır (R² = .433, Düzeltilmiş R² = .427). Etkileşim teriminin modele katkısı 

anlamlı bulunmuştur (ΔR² = .019), F(3, N−4) = 70,543, p < .001.Bu aşamada, 

İnovasyon Kültürü’nün doğrudan etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir (β = .070, 

t = 0.558, p = .578). Aynı şekilde, Lider-Üye Değişim Ölçeği'nin de ana etkisi bu 

adımda anlamlı bulunmamıştır (β = –.065, t = –0.474, p = .636). Ancak etkileşim 

terimi anlamlı ve pozitif yönde bulunmuştur (β = .652, t = 3.078, p = .002). 

Bu sonuç, yenilikçilik kültürü düzeyi yükseldikçe, lider-üye değişim 

ilişkisinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin daha da güçlendiğini göstermektedir. 

Başka bir ifadeyle, yenilikçilik kültürü örgüt içinde yüksekse, çalışanların liderleriyle 

kurdukları güçlü ilişkiler, örgütsel bağlılıklarını daha fazla artırmaktadır. Elde edilen 

bulgular, örgütsel bağlılığın hem lider-üye etkileşimi hem de inovatif kültürel 

özelliklerden etkilendiğini ve bu iki değişkenin birlikte ele alınmasının örgütsel 

bağlılık düzeyini daha iyi açıkladığını ortaya koymaktadır. Özellikle etkileşim 

teriminin anlamlılığı, Çok Boyutlu Lider-Üye Değişiminin bu ilişkide düzenleyici bir 

rol üstlendiğini doğrulamaktadır. 

 

Tablo 15: Teknolojik Yeniliğe Yönelme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide LMX Alt 

Boyutlarının Düzenleyici Rolü 

  ANOVA Katsayı 

1. Adım R2 Adj. R2 Delta R2 F p Beta t p 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme 
0,430 0,424 0,430 69,744 0,000 

0,410 8,269 0,000 

Etki - Profesyonel Saygı -0,050 -0,438 0,662 

Sadakat - Katkı 0,419 3,631 0,000 

2. Adım                 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme 
0,447 0,437 0,017 44,452 0,000 

0,044 0,316 0,753 

Etki - Profesyonel Saygı -0,168 -0,599 0,550 

Sadakat - Katkı 0,245 0,885 0,377 
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Tablo 15’in devamı 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme*Etki - 

Profesyonel Saygı 

     

0,233 0,470 0,639 

Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme*Sadakat - 

Katkı 

0,334 0,692 0,490 

 

Bu modelde, örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri incelemek amacıyla 

bağımsız değişken olarak Teknolojik Yeniliğe Yönelme alınmıştır. Ayrıca, Etki - 

Profesyonel Saygı ve Sadakat – Katkının bu ilişkideki düzenleyici rolü etkileşim 

terimleri üzerinden test edilmiştir. İkinci adımda ise bu değişkenlerin etkileşim 

terimleri modele dâhil edilerek düzenleyici etkiler test edilmiştir. Analiz hiyerarşik 

regresyon yöntemi ile yürütülmüştür. 

Birinci aşamada, örgütsel bağlılık üzerindeki temel etkiler incelenmiştir. 

Model anlamlı bulunmuştur, F = 69,744, p < .001. Modelin açıklayıcılığı yüksektir 

(R² = .430, Düzeltilmiş R² = .424). Regresyon katsayıları incelendiğinde, Teknolojik 

Yeniliğe Yönelme değişkeni örgütsel bağlılığı anlamlı düzeyde pozitif yönde bir 

etkiye sahip olup (β = .410, t = 8.269, p < .001), bu sonuç teknoloji odaklı 

yenilikçilik kültürünün örgüt içi bağlılıkla doğrudan ilişkili olduğunu göstermektedir. 

Etki - Profesyonel Saygı alt boyutu örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir etki 

göstermemektedir (β = –.050, t = –0.438, p = .662). Buna karşın, Sadakat - Katkı alt 

boyutu anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olarak bulunmuştur (β = .419, t = 3.631, p 

< .001). Bu bulgu, liderin sadakat ve katkı boyutunda gösterdiği etkileşimin örgütsel 

bağlılığı artırdığını göstermektedir. 

İkinci aşamada modele etkileşim terimleri dahil edilerek düzenleyici etkiler 

test edilmiştir. Modelin genel anlamlılığı korunmuştur; F = 44,452, p < .001. Ancak, 

modelin açıklanan varyans oranındaki artış sınırlı düzeyde kalmıştır (ΔR² = .017). Bu 

aşamada, Teknolojik Yeniliğe Yönelme değişkeninin etkisi anlamını yitirmiştir (β = 

.044, t = 0.316, p = .753). Aynı şekilde, Etki - Profesyonel Saygı (β = –.168, t = –

0.599, p = .550) ve Sadakat - Katkı (β = .245, t = 0.885, p = .377) alt boyutlarının ana 

etkileri de anlamlı değildir. Etkileşim terimleri incelendiğinde Teknolojik Yeniliğe 

Yönelme × Etki - Profesyonel Saygı etkileşimi anlamlı değildir (β = .233, t = 0.470, 

p = .639). Teknolojik Yeniliğe Yönelme × Sadakat - Katkı etkileşimi de anlamlı 
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bulunmamıştır (β = .334, t = 0.692, p = .490). Bu bulgular, Etki - Profesyonel 

Saygıve Sadakat - Katkı değişkenlerinin teknolojik yeniliğe yönelme değişkeni ile 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkide düzenleyici bir rol oynamadığını göstermektedir. 

 

Tablo 16:Risk Alma İstekliliği ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide LMX Alt 

Boyutlarının Düzenleyici Rolü 

  ANOVA Katsayı 

1. Adım R2 Adj. R2 Delta R2 F p Beta t p 

Risk Alma İstekliliği 

0,352 0,345 0,352 50,115 0,000 

0,275 5,153 0,000 

Etki - Profesyonel 

Saygı 
-0,041 -0,335 0,738 

Sadakat - Katkı 0,460 3,731 0,000 

2. Adım                 

Risk Alma İstekliliği 

0,365 0,353 0,013 31,551 0,000 

-0,004 -0,034 0,973 

Etki - Profesyonel 

Saygı 
-0,222 -0,549 0,583 

Sadakat - Katkı 0,326 0,823 0,411 

Risk Alma 

İstekliliği*Etki - 

Profesyonel Saygı 

0,301 0,484 0,629 

Risk Alma 

İstekliliği*Sadakat - 

Katkı 

0,211 0,349 0,727 

 

Bu modelde, örgütsel bağlılık düzeyinin belirlenmesinde risk alma istekliliği 

ve lider-üye değişim alt boyutları (Etki - Profesyonel Saygı ve Sadakat - Katkı) temel 

bağımsız değişkenler olarak ele alınmıştır. Ayrıca, Etki - Profesyonel Saygıve 

Sadakat – Katkının bu ilişkideki düzenleyici rolü etkileşim terimleri üzerinden test 

edilmiştir. Model, hiyerarşik regresyon yöntemiyle iki aşamalı olarak analiz 

edilmiştir. 

İlk aşamada, örgütsel bağlılık üzerindeki temel etkiler test edilmiştir. Model 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur; F= 50,115, p < .001. Modelin açıklayıcılık 

düzeyi yüksek sayılabilecek bir seviyededir (R² = .352, Düzeltilmiş R² = .345). Risk 

Alma İstekliliği, örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilemektedir (β = 
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.275, t = 5.153, p < .001). Bu sonuç, yenilikçi ve cesaretlendirici bir örgüt kültürünün 

bağlılık düzeylerini artırdığını göstermektedir. Etki - Profesyonel Saygı alt 

boyutunun bu aşamada örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmamaktadır 

(β = –.041, t = –0.335, p = .738). Buna karşın, Sadakat - Katkı alt boyutu örgütsel 

bağlılığı anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilemektedir (β = .460, t = 3.731, p < .001). 

Bu bulgu, örgüt içi güven, sadakat ve karşılıklı destek ilişkisinin örgütsel bağlılığı 

artırıcı etkisine işaret etmektedir. 

İkinci aşamada modele Risk Alma İstekliliği × Etki - Profesyonel Saygı ve 

Risk Alma İstekliliği × Sadakat - Katkı etkileşim terimleri dâhil edilmiştir. Model 

genel olarak anlamlı kalmıştır; F= 31,551, p < .001. Ancak modele eklenen etkileşim 

terimlerinin açıklayıcı gücünde çok sınırlı bir artış gözlemlenmiştir (ΔR² = .013). Bu 

durum, düzenleyici etkilerin zayıf olduğunu düşündürmektedir. Bu aşamada, Risk 

Alma İstekliliği değişkeninin etkisi anlamlılığını kaybetmiştir (β = –.004, t = –0.034, 

p = .973). Aynı şekilde, Etki - Profesyonel Saygı (β = –.222, t = –0.549, p = .583) ve 

Sadakat - Katkı (β = .326, t = 0.823, p = .411) alt boyutlarının etkileri de bu adımda 

anlamlı bulunmamıştır. Etkileşim terimleri incelendiğinde Risk Alma İstekliliği × 

Etki - Profesyonel Saygı etkileşimi anlamlı değildir (β = .301, t = 0.484, p = 

.629).Risk Alma İstekliliği × Sadakat - Katkı etkileşimi de anlamlı bulunmamıştır (β 

= .211, t = 0.349, p = .727). Model 3’ün birinci adımında, risk alma istekliliği ve 

lider-üye etkileşiminde sadakat-katkı boyutu, örgütsel bağlılığı anlamlı şekilde 

etkilerken; ikinci adımda modele dâhil edilen etkileşim terimlerinin anlamlı 

çıkmaması, Etki - Profesyonel Saygı ve Sadakat – Katkının bu ilişkiler üzerinde 

düzenleyici bir etkiye sahip olmadığını göstermektedir. 

 

Tablo 17: Öğrenme İstekliliği ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide LMX Alt 

Boyutlarının Düzenleyici Rolü 

  ANOVA Katsayı 

1. Adım R2 Adj. R2 
Delta 

R2 
F p Beta t p 

Öğrenme İstekliliği 

0,380 0,373 0,380 56,562 0,000 

0,339 6,348 0,000 

Etki - Profesyonel 

Saygı 
-0,097 -0,809 0,419 

Sadakat - Katkı 0,474 3,958 0,000 
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Tablo 17’nin devamı 

2. Adım                 

Öğrenme İstekliliği 

0,430 0,420 0,050 41,525 0,000 

0,113 0,926 0,355 

Etki - Profesyonel 

Saygı 
-0,118 -0,658 0,511 

Sadakat - Katkı 0,115 0,823 0,411 

Öğrenme 

İstekliliği*Etki - 

Profesyonel Saygı 

0,085 0,373 0,709 

Öğrenme 

İstekliliği*Sadakat - 

Katkı 

0,493 4,441 0,000 

 

Bu modelde, örgütsel bağlılığın etkileyen değişken olarak Öğrenme 

İstekliliği, çok boyutlu lider-üye değişim ölçeğinin alt boyutları olan Etki - 

Profesyonel Saygı ve Sadakat - Katkı ile birlikte değerlendirilmiş; ayrıca Etki - 

Profesyonel Saygıve Sadakat – Katkının bu ilişkiler üzerindeki düzenleyici etkisi 

analiz edilmiştir. Hiyerarşik regresyon yöntemiyle iki aşamalı analiz 

gerçekleştirilmiştir. İlk aşamada, örgütsel bağlılık üzerindeki doğrudan etkiler test 

edilmiştir. Model istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur; F = 56,562, p < .001. 

Modelin açıklayıcılık düzeyi oldukça yüksektir (R² = .380, Düzeltilmiş R² = .373). 

Öğrenme İstekliliği, örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. (β = 

.339, t = 6.348, p < .001). Bu sonuç, öğrenmeye açık ve gelişim odaklı bir örgüt 

kültürünün çalışan bağlılığını desteklediğini göstermektedir. Etki - Profesyonel Saygı 

alt boyutunun bu aşamada etkisi anlamlı değildir (β = –.097, t = –0.809, p = .419). 

Buna karşın, Sadakat - Katkı alt boyutu güçlü ve anlamlı bir düzenleyici olarak öne 

çıkmaktadır (β = .474, t = 3.958, p < .001). İkinci aşamada modele etkileşim terimleri 

dâhil edilmiştir. Model genel anlamda anlamlı kalmaya devam etmiştir; F = 41,525, 

p < .001. Modelin açıklanan varyansında anlamlı bir artış elde edilmiştir (ΔR² = 

.050), bu da moderasyon etkisinin varlığını düşündürmektedir. Bu aşamada, 

Öğrenme İstekliliği değişkeni doğrudan etkisini kaybetmiş (β = .113, t = 0.926, p = 

.355), Etki - Profesyonel Saygı (β = –.118, t = –0.658, p = .511) ve Sadakat - Katkı 

(β = .115, t = 0.823, p = .411) alt boyutlarının da etkileri anlamlı olmamıştır. 
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Ancak, etkileşim terimlerinden biri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. 

Öğrenme İstekliliği × Sadakat - Katkı etkileşimi anlamlı ve pozitif bir yöndedir (β = 

.493, t = 4.441, p < .001). Buna karşın, Öğrenme İstekliliği × Etki - Profesyonel 

Saygı etkileşimi anlamlı değildir (β = .085, t = 0.373, p = .709). Model 4’ün ikinci 

adımında elde edilen sonuçlar, örgütte öğrenme istekliliği yüksek olduğunda, liderin 

sadakat ve katkı temelli etkileşiminin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin belirgin 

şekilde güçlendiğini ortaya koymaktadır. Başka bir ifadeyle, sadakat ve katkıya 

dayalı lider-üye ilişkileri, ancak çalışanların öğrenmeye istekli olduğu ortamlarda 

bağlılığı anlamlı düzeyde artırmaktadır.  

 

Tablo 18: Geleceğin Pazarlarına Yönelim İle Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkide LMX Alt 

Boyutlarının Düzenleyici Rolü 

  ANOVA Katsayı 

1. Adım R2 
Adj. 

R2 

Delta 

R2 
F p Beta t p 

Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim 
0,406 0,399 0,406 62,998 0,000 

0,384 7,349 0,000 

Etki - Profesyonel Saygı -0,024 -0,207 0,836 

Sadakat – Katkı 0,383 3,216 0,001 

2. Adım                 

Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim 

0,445 0,435 0,040 44,188 0,000 

0,126 1,008 0,314 

Etki - Profesyonel Saygı -0,044 -0,265 0,792 

Sadakat – Katkı 0,010 0,066 0,947 

Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim*Etki - 

Profesyonel Saygı 

-0,015 -0,067 0,947 

Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim*Sadakat - Katkı 
0,608 3,880 0,000 

 

Bu modelde, örgütsel bağlılığı incelemek üzere Geleceğin Pazarlarına 

Yönelim değişkeni ile birlikte, lider-üye değişim ölçeğinin alt boyutları olan Etki - 

Profesyonel Saygı ve Sadakat - Katkı kullanılmış; ikinci aşamada düzenleyici 

etkilerin test edilebilmesi amacıyla etkileşim terimleri dahil edilmiştir. Regresyon 
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analizi, iki aşamalı olarak hiyerarşik regresyon yöntemi ile gerçekleştirilmiştir. 

Birinci adımda, örgütsel bağlılık üzerindeki temel etkiler test edilmiştir. Model 

anlamlı bulunmuş; F = 62,998, p < .001. Bu modelde açıklanan varyans oranı 

yüksektir (R² = .406, Düzeltilmiş R² = .399). "Bağımsız değişkenlerden Geleceğin 

Pazarlarına Yönelim değişkeni örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde 

etkilemektedir (β = .384, t = 7.349, p < .001). Bu sonuç, geleceğe dönük stratejik 

vizyona sahip örgütlerde çalışan bağlılığının yüksek olabileceğini göstermektedir. 

Etki - Profesyonel Saygı değişkeni bu aşamada anlamlı bir etkileyici değildir (β = –

.024, t = –0.207, p = .836). Diğer yandan, Sadakat - Katkı alt boyutu anlamlı bir 

pozitif etkileyici olarak bulunmuştur (β = .383, t = 3.216, p = .001). İkinci adımda 

etkileşim terimleri analize dâhil edilmiştir. Model genel olarak anlamlı kalmış ve 

açıklanan varyansta anlamlı bir artış elde edilmiştir; F = 44,188, p < .001, ΔR² = 

.040.Bu aşamada, Geleceğin Pazarlarına Yönelim değişkeninin doğrudan etkisi 

anlamlılığını yitirmiştir (β = .126, t = 1.008, p = .314). Aynı şekilde, Etki - 

Profesyonel Saygı (β = –.044, t = –0.265, p = .792) ve Sadakat - Katkı (β = .010, t = 

0.066, p = .947) değişkenleri de doğrudan etkileyici olarak anlamlı bulunmamıştır. 

Ancak etkileşim terimleri incelendiğinde şu bulgular elde edilmiştir. 

Geleceğin Pazarlarına Yönelim × Etki - Profesyonel Saygı etkileşimi istatistiksel 

olarak anlamlı değildir (β = –.015, t = –0.067, p = .947). Buna karşılık, Geleceğin 

Pazarlarına Yönelim × Sadakat - Katkı etkileşimi anlamlı ve pozitif yöndedir (β = 

.608, t = 3.880, p < .001). Model 5 sonuçları, örgütte geleceğin pazarlarına dönük 

vizyoner bir yaklaşım ile sadakat-katkı odaklı lider-üye ilişkileri birlikte 

değerlendirildiğinde, örgütsel bağlılık düzeylerinin anlamlı ölçüde arttığını 

göstermektedir. Bu durum, geleceğe dönük stratejik yönelimin, özellikle sadakat ve 

katkı temelli liderlik etkileşimiyle birleştiğinde, çalışan bağlılığı üzerinde belirgin 

şekilde güçlendirici bir etki yarattığını ortaya koymaktadır. 

Genel olarak elde edilen bulgular, yenilikçilik kültürünün örgütsel bağlılık 

üzerinde doğrudan pozitif etkili olduğunu ve bu ilişkinin lider-üye etkileşimi 

bağlamında farklı şekillerde düzenleyici etkisinin olduğunu göstermektedir. Sadakat-

katkı boyutunun bu ilişkiyi güçlendirdiği gözükmektedir. Bu durum, LMX'in alt 

boyutlarının örgütsel süreçlerde farklı roller üstlenebileceğini ve her bir boyutun 

örgütsel dinamikleri özgün biçimde etkileyebileceğini ortaya koymaktadır. Bulgular, 
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yönetsel uygulamalar açısından liderlerin çalışanlarla kurduğu ilişkinin niteliğini 

farklı yönleriyle değerlendirmeleri gerektiğine işaret etmektedir. 
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BÖLÜM VIII 

 

SONUÇ/TARTIŞMA 

 

Araştırmada çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri ile yenilikçilik kültürü 

algıları arasındaki ilişki incelenmiş ve bu ilişkide LMX’in düzenleyici rolü 

değerlendirilmiştir. Bu çerçevede, organizasyonlarda yenilikçi bir kültürün gelişimi 

ve çalışan bağlılığının artırılmasında lider-üye ilişkilerinin oynadığı rolün daha 

derinlemesine anlaşılması hedeflenmiştir. 

Örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürürü arasındaki ilişkide LMX’in 

düzenleyici etkisini test etmeden önce, örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü 

arasındaki ilişkinin pozitif olup olmadığı araştırılmıştır. Regresyon analizi sonucunda 

elde edilen bulgular örgütsel bağlılık düzeyleriyle yenilikçilik kültürü algıları 

arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki bulunduğuna dair önemli çıktılar 

sunmaktadır. Bu bulgu, yenilikçilik odaklı bir kültürün, çalışanların örgüte daha 

güçlü bir aidiyet geliştirmelerine katkı sağladığını göstermektedir. Özellikle 

çalışanlar, kurumlarının yaratıcı düşünceyi, öğrenmeyi ve risk almayı teşvik ettiğini 

algıladıklarında, örgütsel amaçlarla daha fazla özdeşleşmekte ve gönüllü olarak katkı 

sunmaktadırlar (Cheng ve Wang 2025). Bu durum, yenilikçilik kültürünün sadece 

rekabet avantajı sağlamakla kalmadığını, aynı zamanda çalışan bağlılığı açısından da 

önemli bir stratejik unsur olduğunu ortaya koymaktadır. Nitekim savunma sanayi 

özelinde yapılan bazı çalışmaların sonuçlarına bakıldığında liderlerin çalışanları 

destekleyici yaklaşımlarının, yenilikçi kültürü geliştirdiğini ve çalışan bağlılığını 

artırdığını yönünde olmuştur (Demirtaş 2018). 

Bu bağlamda gerçekleştirilen çeşitli çalışmalar, örgütsel bağlılığın 

çalışanların yenilikçi davranışlarını teşvik eden bir temel oluşturduğunu ve bu 

durumun yenilikçilik kültürünün gelişimine önemli ölçüde katkı sağladığını ortaya 

koymaktadır. Nguyen vd. (2019), Vietnam bilişim sektöründe yürüttükleri 

araştırmada, örgütsel bağlılığın çalışan yenilikçilik üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkisi olduğunu belirlemişlerdir. Benzer şekilde, Uzkurt ve çalışma arkadaşları 
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(2013), Türkiye bankacılık sektöründe gerçekleştirdikleri çalışmada, örgütsel 

kültürün firma performansı üzerindeki etkisinin doğrudan değil, yenilikçilik 

aracılığıyla dolaylı olarak ortaya çıktığını ve bu bağlamda yenilikçiliğin aracı bir rol 

üstlendiğini ifade etmişlerdir. Öte yandan, Ma (2024) tarafından Çin’deki KOBİ 

yöneticileriyle yürütülen araştırmada, örgütsel bağlılık, inovatif kültür ve öz-

yeterliliğin yenilikçilik yetkinliği üzerinde anlamlı etkileri olduğu saptanmıştır. Söz 

konusu bulgular, örgütlerin sürdürülebilir rekabet avantajı elde edebilmesi açısından, 

yüksek bağlılık düzeyine sahip çalışanlara yatırım yapmanın ve yenilikçilik 

kültürünü teşvik etmenin stratejik bir gereklilik olduğunu göstermektedir. 

Önceki çalışmalar, örgütsel bağlılık ile yenilikçilik kültürü arasındaki 

ilişkinin kuvvetli olduğunu ortaya koymuştur (Kurtuluş 2020). Çalışanların örgüte 

duyduğu bağlılık, yenilikçi düşünme ve yenilikçilik süreçlerine katılma isteklerini 

doğrudan etkilemektedir (Meyer ve Allen 1997; Eisenberger vd. 2001). Bununla 

birlikte, bu ilişkinin belirleyici bir faktörü olarak lider-üye etkileşimi (LMX) ön 

plana çıkmaktadır. LMX teorisi, liderin ve çalışanların bireysel ilişkilerinin 

kalitesinin, çalışanların motivasyonu, bağlılığı ve performansı üzerinde güçlü etkiler 

yarattığını savunmaktadır (Graen ve Uhl-Bien 1995; Mascareno vd. 2020). Bu 

bağlamda, liderin çalışanlarına profesyonel saygı göstermesi ve onlara etki alanı 

tanıması, çalışanların örgütsel bağlılıklarını artırmakla kalmayıp, aynı zamanda 

yenilikçi katkılarda bulunma istekliliklerini de güçlendirmektedir (Olsson vd. 2012; 

Abu Orabi vd. 2024). 

Ancak literatür taraması, LMX’in örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü 

arasındaki ilişkiyi düzenleyen etkilerini daha derinlemesine inceleyen çalışmaların 

sınırlı olduğunu göstermektedir. Çoğu önceki araştırma, LMX’in bu iki faktör 

arasındaki ilişkiyi dolaylı bir şekilde ele almış ve LMX’in alt faktörleri üzerinden 

yapılan kapsamlı analizlere yeterince yer verilmemiştir. Bu çalışma, LMX’in 

düzenleyici rolünü savunma sanayi çalışanları üzerinde daha ayrıntılı bir biçimde ele 

alarak, lider-üye ilişkilerinin çalışan bağlılığı ve yenilikçilik arasındaki ilişkiyi nasıl 

şekillendirdiğini ortaya koymayı amaçlamıştır. 

İkinci araştırma sorusu olan LMX’in alt boyutlarının (etki, sadakat, katkı ve 

profesyonel saygı) örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkiyi 

düzenleyip düzenlemeyeceği sorusu hiyerarşik regresyon analizi ile test edilmiştir. 

Araştırmada, lider-üye etkileşiminin örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü 
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arasındaki ilişkide düzenleyici bir rol üstlendiği görülmüştür. LMX’in çok boyutlu 

yapısı doğrultusunda, iki ayrı alt boyut Etki-Profesyonel Saygı (DM) ve Sadakat-

Katkı (SAKA) üzerinden analiz yapılmıştır. Bulgular, özellikle Sadakat-Katkı 

boyutunun, örgütsel bağlılık ile yenilikçilikkültürü arasındaki pozitif ilişkiyi anlamlı 

ve güçlendirici şekilde etkilediğini göstermektedir. Bu, liderlerin çalışanlarına karşı 

duyduğu güven, sadakat ve onların katkılarına verdiği değerin, örgütsel bağlılığı 

pekiştiren temel unsurlar arasında yer aldığını göstermektedir. Bu tür bir liderlik 

yaklaşımı, çalışanları daha fazla inisiyatif almaya, sorumluluk üstlenmeye ve 

yenilikçi davranışlar sergilemeye teşvik etmektedir. Bitmiş ve Ergeneli (2011) 

tarafından eğitim sektöründe gerçekleştirilen araştırma da bu bulguları destekler 

niteliktedir. Çalışmada, lider-üye etkileşimi düzeyi yüksek olan çalışanların örgütsel 

bağlılıklarının daha güçlü olduğu ve pozitif tutumlar sergilediği tespit edilmiştir. Bu 

durum, liderlerin çalışanlarıyla kurduğu yüksek kaliteli ilişkilerin sadece bağlılığı 

artırmakla kalmayıp aynı zamanda inovatif bir örgüt kültürünün gelişmesine de katkı 

sağladığını göstermektedir. Nitekim savunma sanayi özelinde yapılan araştırmalara 

bakıldığında yüksek LMX düzeylerinin, çalışanların örgütsel bağlılıklarını ve iş 

performanslarını artırdığı sonuçlarına ulaşılmıştır (Turgut ve Aykan 2025). 

Buna karşılık, Etki-Profesyonel Saygı boyutunun düzenleyici etkisi çoğu 

modelde istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır. Bu durum, profesyonel takdir ve 

mesleki saygının örgütsel bağlılık üzerinde tek başına yeterli bir dönüştürücü etki 

yaratmadığını, bağlılığı pekiştirmek için daha derin ve karşılıklı güvene dayalı 

ilişkilerin gerekli olduğunu ortaya koymaktadır. Liderin duygusal etkisinin ve 

çalışanla kurduğu bireysel ilişkinin, ancak katkı ve sadakatle desteklendiğinde güçlü 

bir bağlılık doğurduğu anlaşılmaktadır. Bu bağlamda, çalışmanın bulguları 

literatürdeki mevcut araştırmaları hem desteklemekte hem de lider-üye etkileşiminin 

alt boyutlarının örgütsel dinamiklerde farklı roller oynayabileceğini ortaya koyarak 

özgün bir katkı sunmaktadır. Örneğin Bauer ve Green (1996), LMX’in gelişiminde 

katkı ve sadakatin önemli olduğunu belirtse de, bu unsurların bağlılık üzerindeki 

etkisi profesyonel saygı kadar belirgin olmayabilir. Bu durum, çalışanların liderlerine 

duyduğu sadakatin, bağlılıklarını artırmak için yeterli olmadığını; bunun yanında 

liderin bilgi, destek ve profesyonel yeterlilik açısından da çalışanı tatmin etmesi 

gerektiğini düşündürmektedir. Bununla birlikte Kim vd.  (2025) tarafından yapılan 

çalışmada dönüşümcü liderliğin çalışanların yenilikçi davranışları üzerindeki etkisini 
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incelemiştir. Araştırma, liderin çalışanlarına profesyonel saygı göstermesinin ve 

onlara etki alanı tanımasının, çalışanların yenilikçi katkılarda bulunma istekliliklerini 

güçlendirdiğini göstermiştir. 

Lider-üye etkileşiminin (LMX) alt boyutları olan etki, sadakat, katkı ve 

profesyonel saygının örgütsel bağlılık ile yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkide 

düzenleyici bir rol oynayıp oynamadığına yönelik yapılan önceki araştırmalar, bu 

boyutların örgütsel davranış üzerinde farklı etkiler yarattığını ortaya koymaktadır. 

Örneğin, Mascareño vd. (2020), LMX’in özellikle profesyonel saygı boyutunun 

çalışan yaratıcılığı ve dolayısıyla yenilikçilik üzerinde anlamlı bir etki yarattığını 

belirleyerek, yenilikçilik kültürünün gelişiminde profesyonel saygıya dayalı 

ilişkilerin kritik rolüne dikkat çekmiştir. Benzer şekilde, Keskes vd. (2018), LMX’in 

katkı boyutunun dönüşümcü liderlik ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkide aracı bir 

rol üstlendiğini saptamış ve bu boyutun çalışanların bağlılık düzeylerini 

etkileyebileceğini ortaya koymuştur. Öte yandan, Widiastuti ve Kusmaryani (2023) 

tarafından yürütülen çalışmada, LMX’in etki ve katkı boyutlarının çalışanların 

yenilikçi iş davranışlarını pozitif yönde etkilediği, buna karşın sadakat ve 

profesyonel saygı boyutlarının bu davranışlar üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin bulunmadığı belirlenmiştir. Bu bulgular, LMX’in alt boyutlarının örgütsel 

bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkide farklılaşan ve bağlama göre 

değişebilen roller üstlendiğini göstermektedir. Özellikle profesyonel saygı ve katkı 

gibi boyutların yenilikçilik süreçlerinde daha belirgin etkiler yaratabildiği 

görülmekte; dolayısıyla, LMX’in alt boyutlarını merkeze alan analizlerin, örgütsel 

davranış literatürüne önemli katkılar sunabileceği değerlendirilmektedir. 

Araştırmada kullanılan demografik değişkenler de önemli bulgular 

sunmuştur. Yaşla ilgili bulgular bireylerin yaş gruplarına göre örgütsel bağlılık 

düzeylerinde anlamlı farklılıklar olduğunu göstermiştir. 30 yaş ve altı bireylerin 

duygusal bağlılık düzeylerinin diğer gruplara kıyasla anlamlı düzeyde daha düşük 

olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç, yaş ilerledikçe bireylerin kuruma karşı daha güçlü 

bir duygusal bağ geliştirdiklerini ortaya koymaktadır (Porter ve Steers 1972). 

Normatif bağlılık değişkeni açısından da benzer bir durum gözlemlenmiştir. 

Normatif bağlılık, bireyin kuruma karşı hissettiği ahlaki yükümlülük ve sorumluluk 

duygusunu ifade etmektedir (Meyer ve Allen 1991). 30 yaş ve altı ve 31-35 

yaşgruplarında yer alan bireylerin normatif bağlılık puanları, 40 yaş üstü gruptakilere 
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kıyasla anlamlı derecede daha düşüktür. Bu bulgu, yaş arttıkça bireylerin kuruma 

karşı duyduğu sorumluluk hissi ve aidiyet duygusunun da güçlendiğini 

göstermektedir (Mathieu ve Zajac 1990). Sonuç olarak, araştırma bulguları, yaş 

ilerledikçe bireylerin örgütsel bağlılık düzeylerinde artış olduğunu; özellikle 

duygusal ve normatif boyutlarda bu artışın daha belirgin hale geldiğini ortaya 

koymaktadır (Ng ve Feldman 2010). Özellikle kadın çalışanlarda bağlılık 

düzeylerinin erkeklere kıyasla daha yüksek olduğu görülmektedir (Grusky 1966). 

Demografik değişkenlere mavi yaka ve beyaz yaka çalışanlar üzerinden 

bakıldığında ise mavi yaka çalışanların yenilikçilik kültürüne yönelik daha güçlü 

algılara sahip olduğu gözlemlenmiştir. Bu bulgular, çalışan bağlılığı ve yenilikçilik 

kültürü ilişkilerinin farklı çalışan gruplarında farklı dinamiklerle şekillendiğini 

göstermekte ve insan kaynakları uygulamaları için önemli ipuçları sunmaktadır. 

Aydın ve Yılmaz (2020) tarafından yapılan çalışmada beyaz yakalı çalışanlar, 

yenilikçilik kültürüne daha fazla katkıda bulunmakta ve daha yüksek bağlılık 

sergilemektedir. Bununla birlikte, mavi yakalı çalışanların bağlılık düzeylerinin 

arttığı durumlarda, yenilikçilik süreçlerine daha fazla dahil oldukları 

gözlemlenmiştir. Çelik ve Kara (2019) tarafından yapılan çalışmada ise yenilikçilik 

kültürünün hem mavi hem de beyaz yakalı çalışanlar üzerinde organizasyonel 

bağlılık ve genel performans üzerinde etkili olduğu sonucu vurgulanmıştır. 

Araştırmanın uygulamalı çıktıları açısından değerlendirildiğinde, 

yöneticilerin çalışanlarıyla kuracakları liderlik ilişkisinin biçimi, örgütsel bağlılık ve 

yenilikçilik açısından kritik bir belirleyicidir (Şahin ve Aydın 2019). Özellikle katkı 

sunmaya istekli, sadakat gösteren çalışanlarla karşılıklı güvene dayalı ilişkiler 

kurmak, hem çalışan bağlılığını artırmakta hem de yenilikçilik kültürünün örgüt 

geneline yayılmasını kolaylaştırmaktadır (Yılmaz 2017). Bu bağlamda, kurumların 

sadece yapısal değil aynı zamanda kültürel düzeyde de liderlik biçimlerini yeniden 

değerlendirmeleri ve yöneticileri bu doğrultuda geliştirmeleri önerilmektedir (Bass 

ve Avolio 1993; Eisenbeiss vd. 2008).  

Bu çalışmanın dikkate alınması gereken bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. 

Birincisi, veri toplama sürecinin zamanlamasıyla ilgilidir. Özellikle savunma sanayi 

gibi stratejik önemi yüksek bir sektörde çalışan bireylerin yoğun iş takvimi, araştırma 

sürecine katılım oranlarını sınırlayıcı bir unsur olarak öne çıkmış, veri toplama 

sürecini uzatmış ve bazı çalışanların çalışmaya katılımını engellemiştir. İkinci olarak, 
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araştırmaya katılan bazı bireylerde gizlilik ilkesine dair çeşitli çekinceler 

gözlemlenmiştir. Çalışanların bir kısmı, verdikleri yanıtların yöneticileri veya üst 

kademe liderler tarafından dolaylı biçimde öğrenilebileceği yönünde endişeler 

taşımış ve bu durum, araştırmaya katılımda tereddüt yaşamalarına sebep olmuştur. 

Bu durumun, çalışmanın yürütüldüğü savunma sanayi sektörünün doğası gereği 

gizliliğe, kurumsal güvenliğe ve bilgi paylaşımında hassasiyet ilkesine büyük önem 

verilmesinden kaynaklandığı değerlendirilmektedir. Dolayısıyla, katılımcıların 

güvenliğini ve anonimliğini sağlamak amacıyla etik kurallar çerçevesinde alınan 

önlemler, araştırmanın güvenilirliği açısından son derece kritik bir rol oynamaktadır. 

Bulgular, savunma sanayi liderleri için önemli çıkarımlar sunmaktadır. 

Nitelikli çalışanları elde tutmak ve örgütsel bağlılığı artırmak amacıyla, LMX’i 

güçlendirmeye ve yenilikçilik kültürünü teşvik etmeye odaklanmaları gerekmektedir. 

Bu bulgu örgütte yaratıcı düşünceyi ve yenilikçi uygulamaları destekleyen bir 

kültürün, çalışanların örgüte olan bağlılıklarını artırabileceğine işaret etmektedir. 

Nitekim Scott ve Bruce (1994) bireylerin inovatif davranışlarının, örgütsel iklimle 

yakından ilişkili olduğunu öne sürerken; Janssen (2000) de çalışanların iş 

ortamındaki yenilikçi faaliyetlerinin, örgüte olan bağlılıklarıyla doğrudan ilişkili 

olabileceğini belirtmektedir. 

Sonuç olarak elde edilen bulgular, sosyal değişim teorisine dayanan LMX 

yaklaşımının örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü arasındaki ilişkide kritik bir 

düzenleyici rol üstlendiğini göstermektedir (Cropanzano ve Mitchell 2005). Bu 

teoriye göre bireyler, sosyal ilişkilerini karşılıklılık esasına göre yapılandırır; 

dolayısıyla liderlerin çalışanlarına sundukları destek, güven ve kaynaklar, çalışanlar 

tarafından bağlılık ve yaratıcı katkılarla karşılık bulmaktadır (Wayne vd. 1997). Bu 

bağlamda, örgüt içinde yenilikçi düşünceyi ve yaratıcılığı teşvik eden bir kültür olan 

yenilikçilik kültürünün çalışanlar tarafından sahiplenilmesi, bu kültürel yapının 

bireyde ne ölçüde karşılık bulduğu ile yakından ilişkilidir. Ancak yenilikçilik 

kültürünün çalışan üzerinde etkili olabilmesi için bireyin örgütü destekleyici, güvenli 

ve değer verici bir ortam olarak algılaması gerekir. İşte bu noktada lider ile çalışan 

arasında kurulan ilişkinin kalitesi belirleyici olmaktadır. Yüksek kaliteli LMX 

ilişkilerine sahip çalışanlar, yöneticilerinden daha fazla destek ve takdir görmekte; bu 

da onların yenilikçilik kültürünü benimsemelerini ve örgüte olan bağlılıklarını 

güçlendirmektedir (Zacher ve Rosing 2015; Lyons vd. 2007). İnovasyon süreçlerinin 
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doğasında risk alma, belirsizlik ve fikir paylaşımı yer aldığından, bu süreçlere katılım 

için çalışanların psikolojik güvenlik hissetmeleri gerekmektedir (Amabile vd. 2002). 

Yüksek kaliteli LMX ilişkileri, çalışanlara bu güvenli ortamı sağlayarak, onların 

yaratıcı davranışlarda bulunmalarını, fikir üretmelerini ve örgütsel gelişime katkıda 

bulunmalarını kolaylaştırmaktadır. Bu süreçte çalışan, örgütü tarafından 

desteklendiğini hissetmekte ve örgüte daha güçlü bir bağlılık geliştirmektedir (Setya 

Wicaksono ve Priyono 2022). Literatürde yapılan pek çok araştırma, LMX’in 

örgütsel bağlılık üzerindeki doğrudan etkilerinin ötesinde, diğer değişkenler 

arasındaki ilişkilerde düzenleyici bir rol üstlendiğini ortaya koymuştur. Örneğin, 

Meng ve Gao (2023), LMX’in iş ortamındaki yenilikçilik iklimi ile örgütsel bağlılık 

arasındaki ilişkiyi olumlu yönde etkilediğini belirtmektedir. Benzer şekilde, 

Rockstuhl vd. (2012), LMX’in iş tatmini ve performans gibi örgütsel çıktılarda da 

düzenleyici etkiye sahip olduğunu göstermiştir. LMX’in çok boyutlu yapısı, bu 

düzenleyici rolün daha da derinlemesine anlaşılmasına olanak sağlamaktadır. Liden 

ve Maslyn (1998) tarafından geliştirilen dört boyutlu LMX modeli (etki, sadakat, 

katkı, profesyonel saygı), bu ilişkinin sadece niceliksel değil, niteliksel olarak da 

çeşitlilik gösterebileceğini ortaya koymaktadır. Örneğin, katkı boyutu yüksek olan 

çalışanlar inovatif projelere gönüllü katılım sağlarken; sadakat boyutunda güçlü 

olanlar, riskli durumlarda liderlerinin desteğini arkalarında hisseder. Profesyonel 

saygı, bireyin fikirlerinin ciddiye alınacağını düşündüğü ortamlarda daha fazla 

katılım göstermesini sağlarken, etki boyutu duygusal bir bağlılık yaratarak 

çalışanların aidiyet duygusunu pekiştirir. Bu nedenle, LMX’in söz konusu alt 

boyutları, örgütsel bağlılık ile yenilikçilik kültürü arasındaki pozitif ilişkiyi 

biçimlendirme gücüne sahiptir. Bu durum, LMX’in sadece aracı bir unsur değil, aynı 

zamanda bu ilişkiyi şekillendiren kritik bir düzenleyici değişken olarak ele 

alınmasını gerekli kılmaktadır. 

Bu çalışma, Türkiye'deki savunma sanayinde görev yapan çalışanlar üzerinde 

gerçekleştirilmiş olup, bulgular yalnızca bu bağlama özgü olarak ele alınmalıdır. 

Türkiye'nin kolektivist kültürel yapısında, çalışanlar için kişisel ilişkilerin, görev 

temelli unsurlardan daha belirleyici olduğu görülmektedir. Bu durum, lider-üye 

etkileşiminin çok boyutlu yapısının örgütsel bağlılık ve yenilikçilik kültürü 

üzerindeki etkisinin kültürel faktörlerden bağımsız değerlendirilemeyeceğini ortaya 

koymaktadır. Bu nedenle, farklı kültürel yapılara sahip ülkelerde benzer 
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araştırmaların gerçekleştirilmesi, değişkenler arası ilişkilerin bağlamlar arası 

karşılaştırmalı olarak test edilmesini mümkün kılabilir. Gelecekte gerçekleştirilecek 

araştırmaların, savunma sanayi bağlamında örgütsel bağlılığı etkileyen farklı 

değişkenleri de inceleyerek daha geniş bir kuramsal çerçeve sunması yararlı 

olacaktır. Özellikle, çalışanların yenilikçilik kültürünü benimsemelerine ve bu 

kültürü sürdürmelerine etki eden bireysel, liderlik temelli ve örgütsel faktörlerin 

kapsamlı biçimde ele alınması, bu alandaki literatüre önemli katkılar sağlayabilir. Bu 

tür araştırmaların, çalışanların örgüte dair algılarını daha derinlemesine kavramaya 

ve insan odaklı liderlik stratejilerinin şekillenmesine katkı sunması beklenmektedir. 

Savunma sanayinde sürdürülebilir başarı ve rekabet avantajı, yalnızca 

teknolojik yatırımlara değil, aynı zamanda insan odaklı liderlik stratejilerine bağlıdır. 

Bu araştırmanın bulguları, güven, sadakat ve katkıya dayalı yüksek kaliteli lider-üye 

ilişkilerinin, çalışanların örgüte olan bağlılığını pekiştirdiğini ve yenilikçilik 

kültürünü beslediğini göstermektedir. Liderlerin, çalışanlarının potansiyelini ortaya 

çıkaracak güvenli bir ortam yaratmaları, yenilikçi fikirleri teşvik eden sistemler 

kurmaları ve her katkıyı görünür şekilde değerli kılmaları, bağlılık ve yenilikçilik 

üzerinde olumlu etkiler yaratabileceği düşünülmektedir. Bu doğrultuda, liderlerin 

düzenli geri bildirim mekanizmaları oluşturmaları, çalışanların fikirlerini özgürce 

paylaşabilecekleri platformlar sağlamaları ve yenilikçi girişimlerin ödüllendirilmesi 

gibi uygulamaların, örgüt kültürünü güçlendirebileceği varsayılmaktadır. Böyle bir 

liderlik anlayışının, hem çalışan motivasyonunu hem de kurumsal yenilik 

kapasitesini artırarak, stratejik hedeflere ulaşma sürecini hızlandırabileceği 

öngörülmektedir. Savunma sanayi gibi yüksek hassasiyet ve stratejik öneme sahip bir 

sektörde, bu tür bir liderlik yaklaşımının, yalnızca çalışan bağlılığını değil, aynı 

zamanda yenilikçi uygulamaların sürdürülebilir şekilde hayata geçirilmesini 

kolaylaştırabileceği değerlendirilmektedir. 
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EKLER 

 

EK A: ANKET FORMU 

Bu araştırma Çankaya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İşletme Yönetimi 

Bölümü, yüksek lisans programında yürütülmekte olan bir tez çalışması içerisinde 

yapılmaktadır. Sorular sadece veri toplamak için hazırlanmıştır. Katılımınız için 

teşekkür ederiz.    

BİRİNCİ BÖLÜM 

 

CİNSİYETİNİZ  ( ) KADIN ( ) ERKEK 

YAŞINIZ  . . . . . . . . . . . 

 EGİTİM SEVİYENİZ   

( ) İLKOKUL ( ) ORTAOKUL ( ) LİSE ( ) 2 YILLIK YÜKSEKOKUL ( ) 

ÜNİVERSİTE ( )YÜKSEK LİSANS ( ) DOKTORA 

 KURUMDAKİ GÖREVİNİZ  . . . . . . . . . . .  

 KAÇ YILDIR BU KURUMDA ÇALIŞIYORSUNUZ  . . . . . . . . . . . . .  

 

 



 

95 

İKİNCİ BÖLÜM  

1 

Hiç 

katılmıyorum 

2 

 

Katılmıyorum 

3  

Biraz 

katılıyorum 

4  

Katılıyorum 

5  

Tamamen 

katılıyorum 

 

1 Meslek hayatımın kalan kısmını bu kuruluşta geçirmek 

beni çok mutlu eder. 

1 2 3 4 5 

2 Kuruluşuma karşı güçlü bir aitlik hissim yok           

3 Bu kuruluşun benim için çok kişisel (özel) bir anlamı var.           

4 Bu kuruluşun meselelerini gerçekten de kendi 

meselelerim gibi hissediyorum. 

          

5 Bu kuruluşa kendimi “duygusal olarak bağlı” 

hissetmiyorum 

          

6 Buradaki işimi kendi özel işim gibi hissediyorum.           

7 Kendimi kuruluşumda “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum. 

          

8 Bu kuruluşun bir çalışanı olmanın gurur verici olduğunu 

düşünüyorum. 

          

9 Bu kuruluşun amaçlarını benimsiyorum.           

10 Şu anda kuruluşumda kalmak istek meselesi olduğu 

kadar mecburiyetten. 

          

11 İstesem de, şu anda kuruluşumdan ayrılmak benim için 

zor olurdu. 

          

12 Şu anda kuruluşumdan ayrılmak istediğime karar versem, 

hayatımın çoğu alt üst olur. 

          

13 Yeni bir işyerine alışmak benim için zor olurdu           

14 Başka bir işyerinin buradan daha iyi olacağının garantisi 

yok, burayı hiç olmazsa biliyorum. 

          

15 Bu işyerinden ayrılıp başka bir yerde sıfırdan başlamak 

istemezdim. 

          

16 Bu kuruluştan ayrılmanın az sayıdaki olumsuz 

sonuçlarından biri alternatif kıtlığı olurdu. 

          

17 Bu kuruluşu bırakmayı düşünemeyeceğim kadar az 

seçeneğim nolduğunu düşünüyorum. 

          

18 Eğer bu kuruluşa kendimden bu kadar vermiş 

olmasaydım, başka yerde çalışmayı düşünebilirdim. 

          

19 Zaman geçtikçe mevcut kuruluşumdan ayrılmanın 

gittikçe zorlaştığını hissediyorum. 

          

20 Daha iyi bir imkan çıkarsa, mevcut kuruluşumdan 

ayrılmamın ayıp olmadığını düşünüyorum. 

          

21 Bu işyerinden ayrılıp burada kurduğum kişisel ilişkileri 

bozmam doğru olmaz. 

          

22 Kuruluşuma çok şey borçluyum.           

23 Buradaki insanlara karşı yükümlülük hissettiğim için 

kuruluşumdan şu anda ayrılmazdım. 

          

24 Biraz daha para için mevcut işyerimi değiştirmeyi ciddi 

olarak düşünmezdim. 

          

25 Benim için avantajlı olsa da, kuruluşumdan şu anda 

ayrılmanın doğru olmadığını hissediyorum. 
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26 Bu kuruluşa sadakat göstermenin görevim olduğunu 

düşünüyorum. 

          

27 Kuruluşum maddi olarak zor durumda olsa  

bile, sonuna kadar kalırdım. 

          

28 Bu kuruluşa gönül borcu hissediyorum.           

29 Mevcut işverenimle kalmak için hiçbir manevi 

yükümlülük hissetmiyorum. 

          

30 Bu kuruluş sayesinde ekmek parası kazanıyorum, 

karşılığında sadakat göstermeliyim. 

          

31 Mevcut kuruluşumdan ayrılıp birlikte çalıştığım insanları 

yarı yolda bırakmak istemem. 

          

32 Kuruluşumdan şimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim.           

33 Bu kuruluş benim sadakatimi hak ediyor.           

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM  

1 

Hiç 

katılmıyorum 

2 

 Katılmıyorum 

3  

Biraz 

katılmıyorum 

4  

Kararsızım 

5 

 Biraz 

katılıyorum 

6  

Katılıyorum 

7  

Tamamen 

katılıyorum 

 

1 Üstümü kişi olarak çok severim. 1 2 3 4 5 6 7 

2 Üstüm her insanın arkadaş olmayı isteyeceği bir 

kişidir. 

              

3 Üstüm ile çalışmak zevklidir.               

4 Yaptığım isler veya verdiğim kararlar söz konusu 

olursa, üstüm konuyu tam bilmese bile beni diğer 

üstüme karsı savunur 

              

5 İşyerinde, herhangi bir konuda diğerleri bana 

yüklenir veya zorlarlarsa üstüm beni onlara karsı 

savunur 

              

6 Eger istemeden bir hata yaparsam, üstüm beni 

diğerlerine karsı beni savunur. 

              

7 Üstüm için, görevimin dışındaki ekstra görevleri 

yapmaya hazırım. 

              

8 Üstümün belirlediği hedeflere ulaşmak için, 

normalde benden beklenenden daha fazla çaba 

göstermeye gönüllüyüm 

              

9 Üstüm için yapabileceğimin en fazlasını 

yapmaktan kaçınmam. 

              

10 Üstümün iş konusundaki bilgisi bende hayranlık 

uyandırır 

              

11 Üstümün işine olan hakimiyetine ve iş bilgisine 

saygı duyarım. 

              

12 Üstümün profesyonel yeteneklerini çok beğenirim               

13 Şu anki işimden sık sık ayrılmayı düşünüyorum.               

14 Şu anki işimden ayrılmaya niyetliyim.               

15 Yeni bir iş arıyorum.               
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

1 

Hiç 

katılmıyorum 

2 

 Katılmıyorum 

3  

Biraz 

katılmıyorum 

4  

Kararsızım 

5 

 Biraz 

katılıyorum 

6  

Katılıyorum 

7  

Tamamen 

katılıyorum 

 

1 İşyerim yeni hizmet geliştirmede genellikle 

yenilikçi teknolojiler kullanır 

1 2 3 4 5 6 7 

2 İşyerim yeni teknoloji geliştirme ve kullanmada 

oldukça aktiftir 

              

3 İşyerimin geliştirme programları ve yeni 

hizmetleri teknolojik açıdan rakiplerimize göre 

daha iddialıdır 

              

4 İşyerim müşterilerimizin ihtiyaçlarına hizmet 

etmek için yeni teknolojik çözümler bulmada çok 

başarılıdır 

              

5 Çalıştığım işletme pazara yenilikçi hizmetler 

sunma ve geliştirme sürecinde risk almaktan 

çekinmez 

              

6 Çalıştığım işletme başarısız olsa dahi yenilikçi 

hizmetlerin geliştirilmesini destekler 

              

7 Yeni hizmet teknikleri geliştirme sürecinde risk 

alınması gerektiğini kabul ediyoruz 

              

8 Yeni hizmet tekniklerimizin ara sıra başarısız 

olduğunu kabul ediyoruz 

              

9 Öğrenme isteği, yeni ürün geliştirme sürecinin 

anahtarıdır 

              

10 Çalıştığım işletmede, yeni ürün geliştirme 

süreçlerindeki temel gerekliliğin nedeni öğrenme 

isteğidir 

              

11 Bu işletmedeki genel fikir birliği; öğrenmeyi 

bıraktığımız an geleceğimizi tehlikeye atacağımız 

yönündedir 

              

12 İşyerim önemli rakiplerimize kıyasla, mevcut 

müşterilerin aksine, geleceğin müşterilerine daha 

fazla önem verir 

              

13 Pazar araştırması çalışmalarımızın temel hedefi; 

bugünkü müşterilerin ihtiyaçlarına göre 

gelecekteki müşterilerin ihtiyaçlarını belirlemeye 

yöneliktir. 

              

14 Yeni pazar arayışı, mevcut piyasalardaki ticari 

faaliyetlerimizin genişletilmesinden daha yüksek 

önceliğe sahiptir 

              

 

 


