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ÖZET 
Örgütsel çıktıların en önemlilerinden olan örgütsel performansın 

geliştirilmesinde motivasyonel davranışların etkisi vazgeçilmezdir. Çalışan 
motivasyonunun girişimci ve yenilikçi davranışları artıracak şekilde 
yapılandırılmasının zaten var olduğu düşünülen çalışan motivasyonu-örgüt 
performansı ilişkisine katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Bu kapsamda 
motivasyonel davranışların, örgütsel performansın artırılması hususundaki 
etkilerini belirlemek ve yenilikçi ve girişimci davranışların bu etkide aracılık 
rolünü saptamak bu çalışmanın temel konusudur. Savunma sektörü 
çalışanları üzerinde yapılan araştırmada değişkenlerin tamamı yapısal eşitlik 
modeli ile analiz edilmiş ve elde edilen veriler doğrultusunda aracılık etkileri 
araştırılmıştır. Analiz sonucunda, motivasyonel davranışların, örgütsel 
performansı artırdığı, yenilikçi ve girişimci davranışlarında aracılık etkisinin 
olduğu belirlenmiştir. 

ABSTRACT  
The effects of motivational behavior on improving the 

organizational performance, the main output of the organizations, are 
indispensable. The configuration of the workers motivation in a way to 
improve the innovative and entrepreneurship behaviors will help to improve 
the worker performance-organizational motivation which has already been 
known. In this context, to clarify the mediating effects of the motivational 
behaviors on improving the organizational performance and testing the 
mediating role of innovativeness and entrepreneurship is the main purpose of 
this study. The data collected from the employees of defense industry are 
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analyzed by the structural equality model (SEM) and the mediating effects 
are searched. The results of the analysis demonstrate that the motivational 
behaviors improve the organizational performance the innovative and 
enterprising behaviors have the mediating affects on it. 

 
Örgütsel Performans, Motivasyonel Davranışlar, Yenilikçilik, Girişimcilik, 
Organizational Performance, Motivational Behaviors, Innovativeness, 
Entrepreneurship,  
 

1. GİRİŞ 
İşletmelerde yönetilmesi en zor kaynak olarak görülen insan kaynağı 

doğru ve etkin yönlendirilmediğinde performans düşüşüne ve dolayısıyla 
başarısızlığa neden olabilmektedir. Bu nedenle organizasyonların değişen 
rekabet ortamında varlıklarını sürdürebilmesi için performans ve 
performansın gelişimi konusu gün geçtikçe daha fazla önem kazanmaktadır. 
Örgütsel performansın artırılması doğrultusunda insan faktörünün tüm 
yetenek ve güçlerinin örgütsel amaçlara yönlendirilmesi önemli bir kritik 
başarı faktörüdür. Motivasyon bu başarı faktöründe önemli bir yere sahiptir. 
Bu faktörün etkin kullanımı ve işgörenlerin performanslarının artırılarak 
örgütsel performansın en üst seviyeye çıkarılması yöneticilerin önemli 
görevlerindendir. Nitekim işletmelerin hızla değişen çevre koşullarına ve 
artan rekabet ortamına uyum sağlamaları ve rakiplerine karşı stratejik 
üstünlük kurabilmeleri için önemli faktörler olan girişimci ve yenilikçi 
davranışların geliştirilmesi işletmeler için önemli bir performans kriteri 
haline gelmiştir.  

Bu çalışmada savunma sektöründe ulusal ve uluslararası pazarlara 
ürün ve hizmet sağlayan işletmelerde motivasyonel davranışların; örgütsel 
performans üzerindeki etkisi ve bu etkide yenilikçi ve girişimci davranışların 
aracılık rolü incelenmiştir. Bu kapsamda araştırmada ele alınan 
değişkenlerden elde edilen verilerle, gizli değişkenlerle yol analizi yapılarak 
örgütsel performansın artırılmasında motivasyonel faktörler, yenilikçi ve 
girişimci davranışlar ile uyumlu bir model kurularak yöneticilere önerilerde 
bulunulmuştur. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Örgütsel Performans  

Organizasyonlar değişen rekabet ortamında varlıklarını 
sürdürebilmek için günümüzde performans ve performansın gelişimi 
konusuna daha fazla önem vermeye başlamışlardır. Performans, bir örgütün 
kaynaklarını etkin ve verimli biçimde kullanarak amaçlarına ulaşabilme 
yeteneği olarak açıklanabilmektedir (Daft, 2000; Boyne, 2003). Başka bir 
tanıma göre performans, işgörenin örgütsel amaçlara katkı düzeyine göre 
ölçülebilen ve örgütün amaçlarına uygun olan davranışlar olarak 
nitelendirilmektedir (Suliman, 2001). Örgütlerde örgütsel etkenler, işletmenin 
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çalışma koşulları, fiziki koşullar, örgütsel amaçlar ve bunlara bağlı olarak 
ortaya çıkan veya çıkabilecek olan tüm sorunlar örgütsel performans için 
belirleyici kriterlerdir. Günümüz, rekabet ortamı, örgütlerin yeni gelişen 
fırsatlardan yararlanabilmesi ve değişen çevre koşullarına uyum 
sağlayabilmesi için, bir başka deyişle örgütün varlığının uzun dönemde 
sürdürebilmesi için performans ölçümü ve değerleme sistemlerinin 
kullanmasını gerektirmektedir (Turunç, 2006). Performansın ölçülmesi 
konusunda zorluklar yaşanmakta ve her durumda geçerli bir sistematik 
oluşturmak mümkün olmamaktadır (Venkatraman ve Ramanujam, 1986; 
Capon vd., 1990; Beamon, 1999). Örgütsel performans ölçülmesi konusunda 
genel olarak üç teknik kullanılmaktadır. Bu tekniklerden birincisi, ölçütlerin 
nesnelliğine ve öznelliğine dayanan tekniktir (Eusebio, 2006; Campbell, 
1977). Bir diğer teknik finansal ve finansal olmayan ölçütler kullanılarak 
yapılan tekniktir (Haber ve Reichel, 2005; Lumpkin ve Lichtenstein, 2005). 
Örgütsel performansın ölçülebilmesi için geliştirilen üçüncü teknik ise, içsel 
ve dışsal değerlendirmeleri içeren tekniktir (Aggarwal ve Gupta, 2006). 
Örgütsel performansın yüksek olması, işgörenlerin motivasyonlarının 
artmasına neden olmaktadır. Yöneticiler ve işgörenler arasındaki etkileşimin 
karşılıklı güvene dayalı, kaliteli bir iletişim sağlanarak kurulması ve bunun 
neticesinde, işgörenlere, kendilerini bulundukları işletmenin içinden oldukları 
hissettirilerek, iş tatminlerinin en üst seviyeye çıkacak şekilde motive 
edilmeleri, örgütsel performansın artırılmasında yöneticilere düşen önemli 
görevlerden biridir. 

2.2. Motivasyonel Davranışlar 

Motivasyonel davranışlar, işgörenleri motive etmeyi sağlayan 
faktörlerdir. Ancak değişen iş ve yaşam koşulları farklı motivasyonel 
davranışları ön plana çıkarmaktadır: Wayne (2008), motivasyonel 
davranışların başında korku ve paranın geldiğini ifade etmektedir. McCelland 
ve Boyatzis’e (1984) göre çalışanlar güç, başarı ve aidiyet ihtiyaçlarıyla 
motive edilebilmektedirler. Bireysel olarak kararlara katılabilme olanağı 
motivasyonun sağlanması ve dolayısıyla iyi bir performansta önemli bir 
motivasyon faktörü olarak kabul edilmektedir. (Remedios ve Boreham, 
2004). Herzberg ise motivasyon-hijyen teorisinde çalışanların iş tatminini 
sağlayacak olan faktörleri motivasyon ve hijyen faktörleri olarak iki grup 
altında toplamaktadır (Eroğlu, 2000). Sullivan (1989), çalışan motivasyonun 
anlaşılmasında dört meta teori öne sürmüştür: Bunlar; kendine has, durağan 
konularda motivasyon, ekonomik konularda motivasyon, gelişimle ilgili 
konularda motivasyon ve yapı ile ilgili konularda motivasyon olarak 
sıralanabilir. Yazında; teoride ve pratikte kabul gören motivasyonel 
davranışların ekonomik faktörler, psiko-sosyal faktörler ve örgütsel/yönetsel 
faktörler olarak incelendiği görülmektedir (Gibbons, 1998; Sabuncuoğlu ve 
Tüz, 2001; Batmaz, 2002; Çeltek, 2003; Eren, 2004). Görüldüğü üzere 
motivasyonel davranışlar, işgörenlerin içinde yetiştiği topluma, örgüte, 
sektörel ve çevresel değişkenlere göre farklılık göstermektedir (Markus ve 
Kitayama, 1991).  
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Motivasyonel faktörler tarih boyunca araştırmacıların ilgisini 
çekmiştir.  Performansın arttırlmasında çalışan tutum ve davranışları üzerinde 
önemli bir girdi olan motivasyonal davranışlar çok çeşitli şekillerde 
gruplandırılmış ve değerlendirilmiştir. Literatürde çeşitli isimlerle tanınan 
200’ü aşkın motivasyon faktörü bulunmaktadır. Bu motivasyon faktörlerinin 
en güncel gruplamasından bir tanesi AHP yöntemiyle Türkiye’de yapılmıştır. 
Bu çalışmada yapılan gruplamada dört motivasyonel faktör grubunun öne 
çıktığı görülmüştür (Turunç ve Kabak, 2009). Bu dört grup motivasyon 
faktörünün örgütsel bazda etkilerinin yüksek olması bu faktörlerin etkilerinin 
ayrıntılı olarak incelenmesi gereğinin doğurmuştur. Bu kapsamda çalışmada 
örgütsel performansın artırılmasında rolü olduğu değerlendirilen 
motivasyonel faktörlerden; güven, lider üye etkileşimi, iş tatmini ve kendini 
işletmeden hissetme durumu ayrıntılı incelenecektir. 

2.2.1. Güven 

Güven, açıklık ve dürüstlük gibi olgular, bir çalışma ortamında 
işbirliğinin ne ölçüde gerçekleşeceğini belirler. Güven duygusu, sağlıklı bir 
ekip çalışmasının temelini oluşturur. Güvenin temel şartı, insanların 
birbirlerini iyi anlayabilecekleri ve kaynaşabilecekleri kısmen sürekli çalışma 
ekiplerini oluşturabilmektir (Handy, 2000). Genel olarak verimliliği artırıcı 
organizasyonel uygulamaların tamamı; amaçlar, hedefler ve taktiklerin 
belirlenmesinden ekip kurma ve motivasyon çalışmalarına kadar, baştan sona 
organizasyon üyeleri arasında var olduğu düşünülen güven temeline 
dayandırılmaktadır. Organizasyonel güven eksikliği, söz konusu 
faaliyetlerden beklenen sonuçların gerçekleşmesini büyük ölçüde 
engelleyebilmektedir (Morrison ve Robinson, 1997; Miles vd., 2006). 
İşgörenler açısından, işletmenin güvenilirliğinin en önemli göstergesi, 
tutabileceği sözü vermesi ve sözünü zamanında yerine getirmesidir. Özellikle 
çalışanın, kendisinden talep edilmediği halde gönüllü olarak yerine getirdiği 
rol davranışları, bireyin iş ortamına sağladığı katkılardır ve çalışanlar bu tarz 
davranışları kendi içlerinden geldiği için ortaya koyabildikleri gibi, 
yöneticilerine ve işletmelerine olan güvenin ve iş tatmininin sonucu olarak da 
ortaya koyabilmektedirler (Yoon ve Suh, 2003). Uygulamaları vaatleri ile 
örtüşmüyorsa, yönetim ile çalışanlar arasında güvenin gelişmesi için uygun 
koşullar oluşamamakta, yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum 
yaratmaktadır. Yönetimin vaatleri ile uygulamaları arasındaki ilişki 
uyumunun yüksek olması gerekmektedir. (Sharma ve Kesner, 1997; Zhu vd., 
2004). Organizasyonel güvenin sağlanması konusundaki yük, büyük ölçüde 
yöneticilerin omuzlarındadır. Bu noktada yöneticiye düşen görev, 
işletmelerde belirsizliğin azaltılmasıdır. Belirsizliğin azalması güveni artırır. 
Güven ortamının hâkim olduğu bir işletmede örgütsel performans artışının 
gerçekleşmesinin daha kolay olabileceği ifade edilmektedir (Ersel, 1998). 

2.2.2. Lider Üye Etkileşimi 

Lider-üye etkileşimi, liderlikle ilgili geliştirilen kuramlardan bir 
tanesidir. Kuram, Dansereau vd. (1975) ile Graen ve Cashman (1975) 
tarafından geliştirilmiş olup liderle izleyici arasındaki ikili ilişkiyi 
incelemektedir. Lider ile izleyicisi arasındaki ilişkiyi sosyal değişim teorisi 
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çerçevesinde ilişki tabanlı olarak ele almaktadır (Graen ve Uhl-Bien, 1995). 
Öncelikle Dikey İkili Bağlanım olarak kavramsallaştırılmış ve liderin 
izleyicileri ile bireysel ve özel ilişkisi olduğunu belirtmiştir. Bu 
etkileşimlerden grup içi olarak kabul edilenler, ilişki kavramı ile karakterize 
edilirken; grup dışı olanlar, daha çok tanımlanmış rol kavramı ile karakterize 
edilmiştir (Northouse, 2001; Yukl, 2002). Lider üye etkileşimi kuramı, 
Sosyal Mübadele teorisi (Blau, 1964) ve güven konusunda yapılan 
çalışmalardan etkilenmiştir. Buna göre ilişkilerde karşılıklı bir beklenti söz 
konusudur. Ayrıca ikili ilişkilerde etkileşim düzeyi, karşılıklı güven 
duygusuyla ilişkilidir. Bu etkileşimde, ilişkinin kaliteli olması demek, lider 
ve astı arasında karşılıklı güvene dayalı ve daha verimli, yüksek kalitede bir 
etkileşimin yaşanıyor olması demektir. Bağlı oldukları liderle, yüksek 
nitelikli ilişki içinde olan üyeler bu ilişki için yüksek düzeyde çaba gösterme 
ve üstlerine kişisel bağlılık duyma eğiliminde olurlar. Böylece liderin ve 
örgütün performansını yükseltmek için katkıda bulunurlar. Liderler ise, bu tür 
astlara daha fazla sosyal destek vererek, örgütsel kaynakları sunarak ve 
ödüllendirerek karşılık verme egilimindedirler (Schriesheim vd., 2001). 
Düşük kaliteli bir ilişkide ise, astlar yöneticilerinden daha az düzeyde 
etkileşim, destek, güven alır ve daha az ödüllendirilirler. Bu durum 
potansiyel olarak iş tatminsizligine yol açmakta, örgüte bağlılığı 
azaltmaktadır (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).  

2.2.3. İş Tatmini  

İş tatmini konusunda farklı birçok tanım vardır. İş tatmini, işgörenin 
işi ile ne kadar mutlu olduğunun ifadesidir (Mrayyan, 2005). İş tatmini bir 
işgörenin işinden istediği ile elde ettiğini karşılaştırması sonucunda göstermiş 
olduğu duygusal tepkiye verilen addır (Samad, 2006). Genel anlamda iş 
tatmini, işin ve çalışanların isteklerinin birbirine uyduğu zaman gerçekleşen, 
çalışanların işlerinden duydukları hoşnutluktur (Koustelios, 2001; 
Muchinsky, 2000, Fritzsche ve Parrish, 2005).  

İş tatmini, çalışanın işine karşı olan içsel dışsal ve genel bakışına 
ilişkin olumlu ya da olumsuz hislerini içermektedir (Odom vd., 2000). 
Çalışma arkadaşları, örgütsel yapı ve yönetici hem iş tatmininin hem de 
güvenin oluşmasına etki eden temel faktörler olmaktadır. Kendilerine vaat 
edilenler ile örgütsel uygulamalar arasında tutarlılık olduğunda, işgörenlerin 
motivasyonu daha iyi sağlanmakta ve olumlu tavır sergilemektedirler. 
(Arslantaş ve Dursun, 2008). İş tatmininin bu derece önemli olmasının temel 
nedeni, işinden tatmin olan bir çalışanın daha etkili ve verimli olarak daha iyi 
bir çalışan olduğudur (Feldman ve Arnold, 1983; Poon, 2004). Çalışanların iş 
tatmininin sağlanması, işletmelerin en önemli görevlerinden birisidir. İyi 
motive olmuş ve iş tatminine ulaşmış çalışanlar, daha yüksek morale sahip 
olmakta ve bunun neticesinde işyerine olan yararları artmaktadır (Schoderbek 
vd., 1991; Irvine vd., 2000; Suominen vd., 2001). 

2.2.4. Kendini İşletmeden Hissetme 

İşletme ve çalışan arasındaki ilişkilerin geliştirilmesi uzun zamandır 
tartışılan bir konudur. Blau(1964)’e göre bu ilişki basit bir ekonomik alışveriş 
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işidir. İş karşılığında bugün ya da gelecekte işletmeden beklentilerin 
oluşturduğu bu karşılıklı ilişki her zaman net olamamaktadır. Bu 
optimizasyonun sağlanarak işletme beklentilerinin karşılanması işletmeler 
için önemli bir sorundur. Çalışanların kendilerini işletmenin içinde 
hissetmeleri onların yarım zamanlı çalışanlara oranla işletme imkân ve eğitim 
fırsatlarından daha fazla faydalanma eğilimi oluşturmaktadır. Bu çerçevede 
kendini yetiştiren, geliştiren kariyer fırsatı kollayan çalışanlar işletmelerinin 
gelişimine de katkı sağlamış olmaktadırlar. İşletmeler kendini işletme içinden 
birisi statüsü kazanmak isteyenlere kar, eğitim, promosyon gibi teşviklerle 
ulaşmakta ve onların bu durumdan doğan katkılarıyla performansını 
artırmaktadır. Çalışanların kendilerini işletmeden hissetmelerini sağlamanın 
bir yolu da sosyalizasyon sağlamaktır. Çalışanların birbirleri ile olan 
ilişkilerinin geliştirilmesi bu algının sağlanmasında farklı bir yöntem olarak 
kullanılabilmektedir (Rousseau, 1989). İşletmeler, stratejik olarak çalışan 
performansını artırmak ve rekabet üstünlüğü sağlamak için çalışanlarını 
kendini örgütün içinde ve dışında hissedenler ayrımıyla kategorize etmeye 
çalışmışlardır (Kalleberg ve Schmidt, 1997). İşletme ile ilişkisi daha az 
olanlar örneğin yarım gün çalışanların kendilerini daha fazla örgüt dışında 
hissettikleri belirtilmektedir (Pfeffer ve Baron, 1988). Yarım zamanlı 
çalışanların tam zamanlı çalışanlara nazaran örgütsel vatandaşlık davranışı 
performanslarının daha düşük olduğu ve buna benzer negatif etkilerin yarım 
zamanlı çalışanlarda oluşabildiği öne sürülmektedir (Stamper ve Van Dyne, 
2001). Kendini işletmeden hissetme kavramı özetle çalışanların bireysel 
olarak kendilerini örgütlerinin bir parçası olarak algılaması şeklinde ifade 
edilebilir (Stamper ve Masterson, 2002). 

2.3. Yenilikçilik ve Girişimcilik 

2.3.1. Yenilikçi Davranış 

Özellikle son yirmi yıldır yapılan çalışmalar değişim ve yeniliğin 
organizasyon ve yöneticiler için önemine değinmektedir (Caldwell ve 
O’Reilly, 2003). Yenilikçilik yaklaşımı, açık fikirlilik ve esneklikle 
gelişmeye başlamıştır (Woodman vd., 1993; Yukl, 2002).Yenilikçilik farklı 
bakış açılarıyla tanımlanmaktadır. Örneğin; Jones yeniliği; “gerek hizmet 
gerekse endüstri isletmelerinde yeni ürün geliştirme ya da üretim ve işletme 
sistemlerinde yeni gelişimler yapma” (Gareth, 2001) şeklinde tanımlarken 
Samuel (2000) sadece üretim süreçlerini dikkate alarak; “ürün ve hizmet 
üretiminde yeni yöntemlerin kullanılması ve çalışma koşullarında yeni 
yöntemlerin geliştirilmesi” olarak tanımlamaktadır. Örgütsel yenilikçilik 
örgüt içerisinde değerli ve faydalı yeni ürün ve hizmetin ortaya çıkarılmasıdır 
(Woodman vd., 1993). Çoğu yazar yenilikçi davranışta fikirlerin doğuşu ve 
fikirlerin uygulanması aşamalarına vurgu yapmaktadır. (Axtell vd., 2000; 
Unsworth vd., 2000). Bazıları ise yenilikçi davranışın çok katmanlı bir süreç 
olduğunu ve yaratıcılığı ve yeni olarak ortaya konulanların uygulanması 
süreçlerini kapsadığını ifade etmektedir(Scott ve Bruce;1994). 

Organizasyonlarda yenilikçiliğe benzer kavramlardan birisinin de 
“yaratıcılık- creativity” olduğu söylenebilir. Her ne kadar her iki kelime 
benzer anlamlar taşısa ve hatta bazı yazarlar tarafından birbirinin yerine 
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kullanılsa da birbirinden farklı anlamlar taşıdığı görülmektedir. Yenilikçilik; 
rol, grup ve örgütün fikirleri, süreçler, ürünler ve prosedürlerin maksatlı 
olarak sergilenmesi ve tanıtılmasıdır (West ve Farr, 1990). Yaratıcılık ise, 
alışılmamış ve işe yarayan fikirler üretmektir. Yaratıcılık, farklı düşünmektir, 
yenilik ise, bir noktada birleşen düşüncelerdir. O zaman yaratıcılığı 
yenilikçiliğin kaynağı, yenilikçi davranışları da yaratıcı fikirlerin uygulaması 
olarak ayrıştırmak doğru olacaktır (Pirola vd., 2004; West, 2002).   

2.3.2. Girişimcilik 

Girişimcilik örgütsel ve bireysel seviyelerde ele alınabilmektedir. 
Girişimcilikle ilgili her iki bakış açısına göre yapılan farklı tanımlamalar 
mevcuttur. Her iki bakış açısıyla modern işletmecilikte sık sık gündeme gelen 
bu kavram ve bu kavrama ilişkin etki alanları hem yöneticiler hem de 
çalışanlar için önemli bir hedef olarak görülmektedir (Drucker, 1985; 
Lumpkin ve Dess, 2001; Hayton ve Kelley, 2006; Fiş ve Çetindamar, 2009). 
Bireysel seviyeden değerlendirildiğinde bazı araştırmacılar, ekonomik 
süreçlere odaklanmakta ve girişimciyi, ücret kazançlarından daha çok getiriyi 
araştırmak için yeni organizasyonlar kuran üretim faktörlerinin kurucuları, 
sahipleri ve yöneticileri gibi kişiler olarak tanımlamaktadırlar (Lumpkin ve 
Dess, 1996; Lee ve Peterson, 2000; Antoncic ve Hisrich, 2003; Richard vd., 
2004). Davranışsal özellikler boyutundan bakıldığında ise girişimci, dinamik, 
risk alan, yaratıcı, yenilikçi, vizyon sahibi, problemleri kolaylıkla çözebilen, 
ve önemsiz durumları önemli fırsatlara çevirebilen kişidir şeklinde 
tanımlanabilmektedir (Schermerhorn, 1999). Bu bağlamda girişimci değişim 
arayışında olan, değişime ayak uyduran ve değişimi kendi faydasına kullanan 
kişidir (Drucker, 1985) 

Örgütsel seviyeden değerlendirildiğinde ise, girişimcililiği eylemle 
paralel tutan değerlendirmelerle sık karşılaşılmaktadır. Kuratko’ya göre 
(2004) girişimcilik işletmelerde eylemin ve yaratıcılığın anahtarı durumunda 
iken, Silver’e göre (1983) girişimci örgüt; öngörüde bulunarak işi planlayan, 
insan kaynaklarını örgütleyerek girdilerin işlenmesini sağlayan ve elde edilen 
çıktıyı da karlılık yaratacak biçimde tüketicilerin kullanımına sunan örgüttür. 
Örgütsel girişimcilik ise işletme içerisindeki yeni ürün, süreç, pazar, 
teknoloji, strateji ve yönetim teknikleri geliştirmeye ve yeni bir iş alanı 
oluşturmaya yönelik tüm biçimsel ve biçimsel olmayan faaliyetler olarak 
tanımlanabilmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001; Zahra, 1991). Örgütsel 
girişimciliğin başarısının, yöneticilerin işletme içerisinde örgütsel 
girişimciliğe izin veren bir ortamın varlığını algılamalarına, kabul etmelerine 
ve bu durumu davranışlarına yansıtmalarına bağlı olduğu ileri sürülmektedir 
(Kuratko, 2005). Özetle, örgütsel girişimcilik, girişimcilik yöneliminin bir 
uzantısı ve eyleme dönüştürülmüş biçimi olarak bir işletmenin tüm 
yenilikçilik, stratejik yenilenme ve yeni iş kurma faaliyetlerinin tümünü ifade 
etmektedir (Guth ve Ginsber, 1990; Lumpkin ve Dess, 1996; Zahra, 1996). 
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3. HİPOTEZLERİN OLUŞTURULMASI 

Girişimcilik ve yenilikçilik davranışları, bilinçli yapılandırılan, 
örgütsel performansın arttırılmasına yönelik faaliyetlerdir ve bu faaliyetlerin 
şekillenmesinde ve yönetilmesinde motivasyon faktörleri temel rol 
oynamaktadır. Bu bölümde literatür taraması yapılarak motivasyonel 
davranışlar içerisinde yer alan, güven, lider üye etkileşimi, iş tatmini, kendini 
işletmeden hissetme durumu ile yenilikçilik, girişimcilik ve örgütsel 
performans arasındaki ilişkiler kuramsal ve ampirik çalışmalar ışığında ele 
alınarak incelenmiş ve hipotezler oluşturulmuştur. 

3.1. Güven ve Örgütsel Performans İlişkisi 

Organizasyon içerisinde güven ortamı tesis edilerek sağlanan etkili 
iletişim, örgütsel performansı artırmaktadır (Demir, 2000). Bireylerin 
birbirlerine ve yönetime güven duymaları performansı önemli ölçüde 
etkilemekte, üst düzey örgütsel güven yaratan örgütlerin, örgüt yapılarının 
daha uyumlu, stratejik ittifakının daha güçlü ve daha etkin kriz yönetimi 
gerçekleştirdikleri görülmektedir (Tüzün, 2006, Fukuyama, 2002). 
Çalışanların kendilerine ve birbirlerine yönelik olarak yüksek derecede güven 
duymaları çalışma şartlarına olumlu etki eden bir örgütsel atmosferin 
oluşumuna katkı sağlamaktadır. İşletme yönetimi açısından oldukça olumlu 
değerlendirilebilecek olan bu ortam karar almayı ve uygulamayı 
kolaylaştırdığı gibi örgütsel performansı da arttırıcı etki yapmakta, sonuçlar 
tüm örgüt paydaşlarına olumlu yansımaktadır. (Asunakutlu, 2002). 
Çalışanların yöneticiye duydukları güven, onların örgüt kurallarına ve 
prosedürlerine uymalarına ve örgütsel değişimin gerçekleşmesine yardımcı 
olacağı (Van Zyl ve Lazeny, 2002), ve performanslarını doğrudan 
etkileyeceği ifade edilmektedir (Robinson, 1996). Yazında güven ve örgütsel 
performans arasında pozitif ve anlamlı etki olduğunu ortaya koyan çok sayıda 
görgül araştırma vardır (Klimoski ve Karol, 1976; Dirks, 1999; Davis vd., 
2000; Yazıcıoğlu, 2009). Yapılan bir araştırmada, belirsizlik ve güvensizlik 
ortamının performansı yok denecek kadar az bir seviyeye düşürdüğü, günlük 
sıradan güven ortamının düşük performans eğilimine, duygusal ve rasyonel 
güven ortamının ise, oldukça yüksek performans eğilimine yol açtığı tespit 
edilmiştir (Lewis ve Weigert, 1985). Bu kapsamda amprik çalışmalar ve 
kuramdan yola çıkarak, güvenin örgütsel performans üzerindeki etkisini test 
etmek üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 1: Güven örgütsel performansı pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Çeşitli hiyerarşik düzeylerdeki çalışanların planlama ve karar alma 
süreçlerine davet edilmesi, bu süreçlerde onlara rol verilmesi çalışanların 
özgüvenlerini artırmaktadır. Yönetimin bu sayede elde edeceği işgörenlerin 
farklı bakış açısına sahip olma yeteneği, örgüt için, yenilik ve değişimlere 
açıklık hususunda farkındalık sağlayacaktır (Amabile ve Conti, 1999). 
Yenilikçiliğin önündeki önemli engellerden bir tanesi, örgüt içerisine 
yerleşmiş güvensizlik ortamıdır. Güven seviyesi yüksek işletmelerde 
işgörenler daha az riskten kaçınmakta, bu durum yeniliklerin ve yeni 
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teknolojilerin yayılma hızını artırmaktadır (Rothe ve Schüler, 2006). Güven 
duygusunun geliştiği bir ortamda, örgütsel etkinliklerin daha sağlıklı ve buna 
bağlı olarak örgütsel yeniliklerin de daha başarılı olabileceği ifade 
edilmektedir (Ipe, 2003). Yüksek güvene sahip örgütlerin, düşük güvene 
sahip örgütlere göre daha başarılı, intibakı kolay ve yenilikçi örgütler olduğu 
gözlemlenmektedir (Huff ve Kelly, 2003). Bu kapsamda amprik çalışmalar 
ve kuramdan yola çıkarak, güvenin yenilikçi davranış üzerindeki etkisini test 
etmek üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 2: Güven yenilikçi davranışı pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Yenilikçiliğin ilgi alanı, yeni fikir ve davranışların edinimi, gelişimi 
ve benzersiz ya da farklı ürünler yaratılarak uygulanması çabalarıdır (Morris 
ve Kuratko, 2002). Önemli olan, yeniliğin performansa, etkinliğe ya da örgüt 
yaşamına katkıda bulunduğu sürece yararlı olabilecek şekilde yönetilmesidir 
(Perdomo-Ortiz, 2006). Bu görüşün bir uzantısı olarak, yenilik yapabilmenin, 
bir işletmenin sahip olabileceği temel yeteneklerin en önemlilerinden biri 
olduğu ileri sürülebilir (Koçel, 2001). İşletmeler, değişen çevre koşullarına 
uyum sağlayabilmek, örgütsel performanslarını sürdürebilmek ve 
artırabilmek için yenilik yapma eğilimindedirler (Hagedoorn ve Cloodt, 
2003; Damanpour vd., 2009). İşletmelerin yenilik yapabilme yeteneği, 
örgütsel performansın önemli bir parçasıdır (Mone vd, 1998). Yapılan bir çok 
çalışmada bu ilişki irdelenmiştir (Cooper ve Kleinschmidt, 1987; Kivimöki 
vd., 2000; Cooper, 2000, Calantone, 2002; Hagedoorn ve Cloodt, 2003; Oke, 
2007; Günday, 2007). Ichniowski, Shaw ve Prennushi 1995 yılında yaptıkları 
araştırmada işbirlikçi ve yenilikçi uygulamalarla, örgütsel performans 
arasında olumlu bir ilişki bulmuşlardır (1995). Lee ve Miller yaptıkları 
çalışmada örgütsel performans ve yenilikçilik stratejileri arasında güçlü bir 
ilişki tespit etmişlerdir (1999). Mazzanti, yenilikçilik ve örgütsel performans 
arasındaki çift taraflı bir etkileşimin varlığından söz etmekte ve örgütsel 
performansın yenilikçiliğin itici gücü olduğunu, buna karşın, yenilikçilik 
uygulamalarını daha çok benimseyen işletmelerin, daha iyi performans 
gösterme eğiliminde olduğunu belirtmektedir (Mazzanti vd., 2006). Yönetsel 
yapılarında yenilikçilik uygulamalarına yer vererek başarılı değişimi 
sağlayabilen işletmelerin örgütsel performanslarının da yüksek olduğu 
görülmektedir (Meeus ve Oerlemans, 2000). Bu kapsamda amprik çalışmalar 
ve kuramdan yola çıkarak yenilikçi davranışın örgütsel performans 
üzerindeki etkisini ve güven-örgütsel performans ilişkisinde yenilikçi 
davranışın aracılık etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda 
sunulmuştur. 

Hipotez 3: Yenilikçi davranış örgütsel performansı pozitif ve 
anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 4: Güvenin örgütsel performansa etkisinde yenilikçi 
davranışın aracılık etkisi vardır. 

Belirsizlik ve risk alma, girişimcilik eğiliminin ayrılmaz birer 
parçalarıdır (Sztompka ve Piotr, 1999). Belirsizlik ve risk arttıkça 
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organizasyonlarda güvene duyulan ihtiyacın da artacağı ifade edilmektedir 
(Sargut, 2003). Ortamı oluşturan paydaşlar arasındaki risk, belirsizlik, bilgi 
ya da enformasyon kaybı yüksek derecede olursa, güven ihtiyacı da yüksek 
derecede olmaktadır. (Coulter, 2002). 

İnsan ilişkileri, ast-üst ilişkileri, çalışma ilişkileri, güvene dayalı 
ortamlardan pozitif etkilenmektedir. Böyle ortamlarda, yöneticiler, 
işgörenlerine daha özgür ve güvenli bir çalışma ortamı sunmaktadır. Moral 
değerlere önem veren, dış çevre yönelimli sosyal gruplarda girişimci işbirliği 
ortaya çıkmakta ve gelişme imkânı bulmaktadır (Casson, l990). Güven 
duyulan ortamların, çalışanların girişimcilik davranışlarını olumlu olarak 
etkilediği ifade edilmektedir (Antoncic, 2000). Girişimcilerin, sahip oldukları 
girişimci ruh nedeniyle, kendine güvenlerinin yüksek olduğu bulgusuna 
ulaşılmıştır (Bridge vd., l998). Buna karşın literatürde güven ortamının 
girişimcilikle negatif ilişki içerisinde olduğunu gösteren çalışmalarda vardır. 
Örneğin Kolvereid tarafından yapılan bir araştırmada (1996), bir örgütte iyi 
koşullarla, yüksek bir ücretle ve yüksek güven ortamında çalışanların, 
girişimcilik isteklerinin azaldığı tespit edilmiştir. Bu kapsamda amprik 
çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak, güvenin çalışanların girişimci 
davranışları üzerindeki etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda 
sunulmuştur  

Hipotez 5: Güven girişimci davranışı pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Girişimcilik araştırmalarının ana amacı, performansa ilişkin 
kavrayışı artırarak performans gelişimine katkıda bulunmaktır (Murph vd, 
1996). Girişimcilik yöneliminin önemi ve örgütsel performans üzerindeki 
etkisi sıklıkla araştırılan bir konu olmuştur (Aloulou ve Fayolle, 2005; Poon 
vd., 2006; Zahra ve Covin, 1995). Yapılan çalışmalarda girişimciliğin 
örgütsel performansa olumlu yönde katkı sağladığı belirtilmektedir (Ireland 
vd., 2003; Shane ve Venkataraman, 2000; Zahra ve Garvis, 2000). Bir kısım 
çalışma ise girişimcilik yönelimi ile örgütsel performans arasında pozitif bir 
ilişkinin varlığına işaret etmektedir (Wiklund ve Shepherd, 2003; Wiklund ve 
Shepherd, 2005; Kuratko vd, 2005) 

Ankara Ostim Sanayi Bölgesindeki KOBİ’ ler üzerinde yapılan bir 
çalışmada, işletme girişimciliği üç boyutta incelenmiş, bu üç boyutun 
örgütsel performansa etkileri araştırma konusu olmuştur. Araştırma 
sonuçlarına göre, işletme girişimciliğinin üç boyutundan ikisi olan proaktiflik 
ve yenilikçiliğin, örgütsel performans ile pozitif bir ilişki içerisinde olduğu, 
üçüncü boyut olan risk alma eğiliminin ise, örgütsel performans üzerinde 
doğrudan bir etkiye sahip olmadığı tespit edilmiştir (Alpkan vd, 2005). Bu 
kapsamda amprik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak, girişimciliğin 
örgütsel performans üzerindeki etkisini ve güven-örgütsel performans 
ilişkisinde girişimci davranışın aracılık etkisini test etmek üzere geliştirilmiş 
hipotezler aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 6: Girişimci davranış örgütsel performansı pozitif ve 
anlamlı olarak etkiler. 



Örgütsel Performansın Artırılmasında Motivasyonel Davranışların Rolü:  

 373 

C.16, S.3 
 

Hipotez 7: Güvenin örgütsel performansa etkisinde girişimci 
davranışın aracılık etkisi vardır. 

3.2. Lider Üye Etkileşimi ve Örgütsel Performans İlişkisi 

Lider üye etkileşimi, örgütsel performansın artırılması kapsamında 
çalışanların davranışlarının şekillendirilmesinde etkili olabilmektedir. 
Özellikle liderlerin, çalışanlara yönelik adil davranışlarının, onların güvenini, 
örgütsel hedeflere bağlılıklarını artıracağı ve sıra dışı bir örgütsel performans 
düzeyi yaratacağı ifade edilmektedir (Pillai vd., 1999). Goodman ve 
Svyantek (1999) lider üye etkileşiminin durumsal performansın tahmininde 
kullanılabileceğini tespit etmişlerdir (1999). Fey ve Björkman (2000) 
işletmelerin yönetsel ve işgören yapılarının performans üzerindeki etkisini 
araştırmışlar, bu kapsamda örgüt yapısı-yönetici-işgören- üçgeni arasındaki 
performans ilişkilerini incelemişler ve işletme performansıyla, örgüt ve 
yönetsel yapı arasında olumlu yönde bir ilişki tespit etmişlerdir. Bu 
kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak lider üye etkileşimi 
ve örgütsel performans arasındaki ilişkiyi test etmek üzere geliştirilmiş 
hipotez aşağıda sunulmuştur: 

Hipotez 8: Lider üye etkileşimi, örgütsel performansı pozitif ve 
anlamlı olarak etkiler. 

Lider üye etkileşiminin kalitesinin, üyelerin memnuniyeti, örgütsel 
bağlılığı, rollerinin belirgin olması ile pozitif, rol çatışması ve işten ayrılma 
niyeti arasında negatif ilişki içerisinde olduğu belirlenmiştir (Bauer ve Green, 
1996; Deluga, 1998; Gerstner ve Day, 1997; Schriesheim, 1999).  Cogliser ve 
Schriesheim (2000) tarafından grup uyumu, örgüt iklimi ve lider etkinliği ile 
lider üye etkileşimi arasında ilişki olduğu belirlenmiştir. Scott ve Bruce, 
(1994) tarafından yapılan araştırmalarda lider davranışlarının çalışanların 
yaratıcı davranışları ile ilişkili olduğu ve algılanan iş çevresinin buna aracılık 
ettiğine yönelik bulgular vardır. Lider üye etkileşiminin çalışanların yenilikçi 
davranışlarını pozitif ve anlamlı olarak etkileyeceği Scott ve Bruce (1994) ile 
Tierney ve arkadaşlarının (1999) çalışmalarının sonuçları da lider üye 
etkileşiminin kalitesinin çalışanların yaratıcılık ve yenilikçiliği üzerinde etkili 
olduğunu teyid etmektedir. Amabile ve arkadaşları (1996) ise lider ile tesis 
edilen açık etkileşimin, çalışanların yeniliğe yönelik iç motivasyonlarına 
zarar verecek olan olumsuz eleştirilere maruz kalma korkusunu azaltacağını 
belirtmektedir. Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak 
lider üye etkileşimi ve yenilikçilik arasındaki ilişkileri ve lider üye etkileşimi-
örgütsel performans ilşkisinde yenilikçi davranışın aracılık etkisini test etmek 
üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur: 

Hipotez 9: Lider üye etkileşimi yenilikçi davranışı pozitif ve 
anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 10: Lider üye etkileşiminin örgütsel performansa etkisinde 
yenilikçi davranışın aracılık etkisi vardır. 

Blau (1964) sosyal değişim teorisinden yola çıkarak çalışanlardan 
beklenilen girişimciliğin gerçekleştirilmesinde çalışanların beklentisi olan iyi 
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lider-üye etkileşiminin rolününde olabileceği değerlendirilmiştir. Kuramdan 
yola çıkarak lider üye etkileşimi ve girişimci davranış arasındaki ilişkileri ve 
lider üye etkileşimi-örgütsel performans ilşkisinde girişimci davranışın 
aracılık etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur: 

Hipotez 11: Lider üye etkileşimi girişimci davranışı pozitif ve 
anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 12: Lider üye etkileşiminin örgütsel performansa etkisinde 
girişimci davranışın aracılık etkisi vardır. 

3.3. İş Tatmini ve Örgütsel Performans İlişkisi 

Çalışanın işinden tatmin elde etmesi, performansını arttırmaktadır 
(Telman ve Ünsal, 2004). Bireysel tatmin örgütsel performansta artışı ve 
başarıyı sağlamaktadır (Miller vd., 1999). Bu çerçevede, çalışanların iş 
tatmini ve bu tatminin örgütsel performansa etkilerini inceleyen birçok 
çalışma yapılmıştır (Seoa vd., 2004; Erdil vd., 2004; Monga vd., 2003; 
Konrad vd., 2004). İş tatmini ile performans arasında zayıf ve tutarsız 
ilişkiler olduğunu gösteren çalışmalar (Aryee vd., 1990; Saari vd., 2004) 
bulunmasına rağmen, literatürde iş tatmininin, örgütlerin performansına 
olumlu katkılar sağlayacağı görüşü hakimdir (Rusbelt vd., 1988; Gül vd. 
2008; Tett ve Meyer, 1993; Hom ve Grifeth, 1991; DeConinck ve Stilwell, 
2004). Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak iş tatmini 
ve örgütsel performans arasındaki ilişkileri test etmek üzere geliştirilmiş 
hipotez aşağıda sunulmuştur: 

Hipotez 13: İş tatmini örgütsel performansı pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

İş tatminsizliğinin giderildiği işletmelerde çalışan işgörenler 
yenilikçi uygulamaları daha az direnme ile kabul etmektedirler (Eren, 2004). 
İş tatmini ve yenilikçilik ilişkisini inceleyen bir çalışmada araştırmacılar, 
yenilikçilik gerektiren işler ile iş çevresinin etkileşimini karşılaştırarak, 
bunun iş tatmini üzerindeki etkilerini sorgulamış ve yenilikçilik 
uygulamalarının iş tatmini üzerinde etkisi olduğu sonucuna ulaşmışlardır 
(Shalley vd., 2000). Tengilimoğlu ve Yiğit (2005) tarafından yapılan bir 
çalışmada, yenilikçi lider davranışları ile iş tatmini arasında anlamlı ve 
pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve 
kuramdan yola çıkarak iş tatmini ve yenilikçi davranış arasındaki ilişkileri ve 
iş tatmini-örgütsel performans ilişkisinde yenilikçi davranışın aracılık etkisini 
test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur: 

Hipotez 14: İş Tatmini yenilikçi davranışı pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Hipotez 15: İş tatmininin örgütsel performansa etkisinde yenilikçi 
davranışın aracılık etkisi vardır. 

Girişimci yöneticiler, işletmelerinin örgütsel performanslarının ve öz 
kaynaklarının güçlenmesi ile büyümeyi sağlamaktadır. Aynı zamanda, 
işgörenlerine sağladıkları girişim ortamı ile de onların iş tatminlerini 
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artırmayı başarmaktadır (Hayton, 2005). Polonya’ da kadın ve erkek 
girişimciler üzerinde yapılan bir çalışmada da, her iki grubun girişimci olma 
nedenlerinin birbirinden ayrıldığı tek noktanın kadınların erkeklere kıyasla 
önceki işten duyulan tatminsizliğe daha çok yer vermeleri olmuştur 
(Zapalska, 1997). Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak 
iş tatmini ve girişimci davranış arasındaki ilişkileri ve iş tatmini-örgütsel 
performans ilişkisinde girişimci davranışın aracılık etkisini test etmek üzere 
geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur: 

Hipotez 16: İş tatmini, girişimci davranışı pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Hipotez 17: İş tatmininin örgütsel performansa etkisinde girişimci 
davranışın aracılık etkisi vardır. 

3.4.Kendini İşletmeden Hissetme ve Örgütsel Performans İlişkisi 

İşyerinde, yaptığı işin çalışana anlamsız gelmesi, sorunların 
yöneticiler tarafından gereken biçimde ve zamanında ele alınmaması, alınan 
kararların çalışana gereği gibi anlatılmaması gibi olaylar sonucu işgören 
kendini işletme dışından hissetmekte ve tatminsizlik göstermektedir. Kendini 
işletmenin içinden hissetme durumu, çalışanın işini benimseme derecesidir. 
İşi benimseme ile iş tatmini, örgütsel performans arasında paralel ve anlamlı 
bir ilişki vardır. Yüksek iş tatminine sahip olan çalışanın işletmeyi 
sahiplendiği ve işe bağlılığının arttığı saptanmıştır (Leck ve Saunders, 1992). 
Kendini işletmenin içinden hissederek, işe bağlılığı yüksek olan işgörenlerin, 
işyerine olan yararı ve daha iyi performans gösterme eğilimi artmaktadır 
(Obstroff, 1992; Schoderbek vd., 1991). Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve 
kuramdan yola çıkarak, çalışanların kendini işletmeden hissetme düzeyinin 
örgütsel performansa etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda 
sunulmuştur. 

Hipotez 18: Kendini işletmeden hissetme örgütsel performansı 
pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Nitelikli işgücünün kendisini örgütüne dahil hissederek çalışması, 
bütün yetenek ve bilgisini örgütü için kullanması işletmeler için hayati öneme 
haizdir. Kendini işletmeden hissetme, daha çok işletmelerin çalışanlarda 
olmasını arzu ettiği bir durum olmasına karşın, çalışanlar içinde artan öneme 
sahip bir olgudur. Bazı araştırmalar proaktif kişiliğin yenilikçilik ve 
girişimcilik gibi davranışlara neden olduğunu düşünmektedir (Seibert vd., 
2001; Becherer ve Maurer 1999; Crant 1995). Kim ve arkadaşları (2009) 
yenilikçi davranışın özünde olan proaktif kişiliğin kendini işletmeden 
hissetme davranışına yol açtığını belirlemiştir. Bu kapsamda ampirik 
çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak çalışanların kendini işletmeden hissetme 
düzeyi ve yenilikçi davranış arasındaki ilişkileri ve çalışanların kendini 
işletmeden hissetme düzeyi-örgütsel performans ilişkisinde yenilikçi 
davranışın aracılık etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda 
sunulmuştur: 
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Hipotez 19: Kendini işletmeden hissetme yenilikçi davranışı pozitif 
ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 20: Kendini işletmeden hissetmenin örgütsel performansa 
etkisinde yenilikçi davranışın aracılık etkisi vardır. 

Aynı örgüt içerisinde bulunup, birbirinden sürekli etkilenen bireyler 
girişimci davranışlar için bir zemin kazanmaktadırlar. Burada işgörenlerin 
kendini işletmeden hissetme durumunun yarattığı sinerji, bireylere daha 
girişimci yönelimler doğrultusunda destek sağlamaktadır. Bunun doğal bir 
sonucu olarak, çalışanların, inisiyatif kullanma becerileri gelişmekte, daha 
proaktif davranışlar sergilemekte, bireysel ve örgütsel performansı da 
artmaktadır (Mayer, vd., 1995; Robinson, 1996). Bu kapsamda ampirik 
çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak çalışanların kendini işletmeden hissetme 
düzeyi ve girişimci davranış arasındaki ilişkileri ve çalışanların kendini 
işletmeden hissetme düzeyi-örgütsel performans ilişkisinde girişimci 
davranışın aracılık etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda 
sunulmuştur: 

Hipotez 21: Kendini işletmeden hissetme girişimci davranışı pozitif 
ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 22: Kendini işletmeden hissetmenin örgütsel performansa 
etkisinde girişimci davranışın aracılık etkisi vardır. 

 

4. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Güven (G), lider üye etkileşimi (LÜE), iş tatmini (İT) ve kendini 
işletmeden hissetmenin (KİH) örgüt performansı (ÖP) üzerine etkisini ve bu 
etkide yenilikçi davranış (YD) ve girişimcilik davranışı (GD) aracılık rolünü 
belirlemeye yönelik olan bu araştırmada, öncelikle örneklem ve ölçeklere 
ilişkin bilgilere yer verilmiştir. Ardından örneklemlerden elde edilen veriler 
ışığında oluşturulan modele ilişkin analizler yapılmıştır. Bu kapsamda 
öncelikle her bir değişkenin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış ardından 
değişkenler arası korelâsyonlar tespit edilmiştir. Yapılan hiyerarşik regresyon 
analizi ile hipotezler ve aracılık etkileri test edilmiştir. Ardından en uyumlu 
modeli belirlemek maksadıyla yapısal eşitlik modeli (YEM) analizleri 
yapılmıştır. Tüm bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatür 
ile karşılaştırılarak yönetici ve araştırmacılara önerilerde bulunulmuştur. 
Kuramdan ve ampirik araştırmalardan yola çıkılarak yapılandırılan araştırma 
modeli Şekil 1’ de sunulmuştur.  
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Şekil 1: Araştırma Modeli ve Hipotezler 

4.1. Araştırmanın Örneklemi 

Araştırma evrenini Ankara’da faaliyet gösteren savunma sektörü 
çalışanları oluşturmaktadır. Bu örneklemde yaklaşık 1400 kişi çalışmaktadır. 
Ana kütleden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı 
dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 302 kişi olarak hesap edilmiştir 
(Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda kümelere göre örnekleme yöntemiyle 
tesadüfî olarak seçilen toplam 600 kişiye anket uygulaması yapılması 
planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 360’ı geri dönmüş, 356’sı analiz 
yapmak için uygun bulunmuştur. Araştırmaya katılanların %77,7’ si erkek 
(n=277), %64’ ü (n=228) evlidir. Çalışanların %24,3 (n=87) lise, %65,2 
(n=232) üniversite, % 10’ u da (n=37) de lisansüstü eğitim derecesine 
sahiptir. Örneklemin, %17,2 ‘si (n=61) 18-25 yaş, %26,6’sı (n=95) 26-32 
yaş, %31’i (n=110) 33-41 yaş ve %25,2’si (n=90) de 42 ve yukarı yaşlar 
arasındadır. Çalışanların %32,1’si (n=114) 3 yıldan az, %27,5’i (n=98) 4-7 
yıl arası, %27,5’i (n=98) 8-15 yıl arası, %8,2 (n=29) 16-20 yıl arası ve %4,8 
(n=17) de 21 ve yukarı yıl iş deneyimine sahiptir.  

4.2. Araştırmanın Ölçekleri 

Güven (G), lider üye etkileşimi (LÜE), iş tatmini (İT) ve kendini 
işletmeden hissetmenin (KİH) örgüt performansı (ÖP) üzerine etkisini ve bu 
etkide yenilikçi davranış (YD), ve girişimci davranışın (GD) aracılık etkisini 
belirlemeye yönelik olan bu araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin bilgiler 
aşağıda verilmektedir. Çalışmada kullanılan tüm yabancı ölçeklerin Türkçe 
geçerlemeleri tarafımızdan yapılarak kullanılmıştır. Ölçeğin ölçek geçerleme 
prosedürlerine uygun olarak İngilizce-Türkçe ve Türkçe-İngilizce çevirileri 
alanında yetkin araştırmacılarla yapılmış pilot ve asıl örneklem üzerinde 
uygulanarak keşfedici faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 
Araştırmada oluşturulan modelleri ve hipotezleri test etmek amacıyla gizli 
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değişkenlerle yol analizi yapılmıştır. Gizli değişkenlerle yol analizi yapmak 
için modeldeki değişkenlerin ölçülmesinde kullanılan bütün ölçüm 
araçlarının geçerli ve güvenilir olması gerekmektedir (Şimşek, 2007). Bu 
amaçla, araştırmada kullanılan bütün ölçeklere ilişkin yapılan geçerlilik ve 
güvenirlilik çalışmalarına ilişkin sonuçlar, her ölçekle ilgili bölümün sonunda 
verilmiştir. 

Güven Ölçeği (G) : İşletmelerde algılanan güven düzeyini 
belirlemek üzere Jarvenpaa, ve arkadaşları (1998) tarafından geliştirilen 6 
maddeli ölçek kullanılmıştır. Bu çalışmada Furumo (2009)’un çalışmasında 
kullanılan ölçeğin Türkçe geçerlemesi tarafımızdan yapılmıştır. Ölçeğin 
uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. 
Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 
güvenirlik katsayısı .85 olarak bulunmuştur.  

Lider Üye Etkileşimi Ölçeği (LÜE) : İşletmelerde lider üye 
etkileşimini belirlemek üzere Graen, Liden and Hoel (1982) tarafından 
geliştirilen 5 maddeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri 
diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik 
analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .89 
olarak bulunmuştur.  

İş Tatmini Ölçeği (İT): İşletmelerde algılanan iş tatmini düzeyini 
belirlemek üzere Arnett (1999) ve Judge ve arkadaşları (2009) tarafından 
geliştirilen 5 maddeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri 
diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik 
analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .81 
olarak bulunmuştur.  

Kendini işletmeden hissetme (KİH): Çalışanların kendilerini 
işletmenin ne kadar işletme içinden hissetttiklerini belirlemek üzere Stamper 
(2002)  tarafından geliştirilen altı maddeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin uyum 
iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. 
Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 
güvenirlik katsayısı .93 olarak bulunmuştur.  

Yenilikçi Davranış Ölçeği (YD): Çalışanların yenilikçi davranışa 
eğiliminin ölçülmesinde Scott ve Bruce (1994) tarafından kullanılan altı 
sorudan oluşan ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer 
ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi 
sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .86 olarak 
bulunmuştur.  

Girişimci Davranış Ölçeği (GD): Çalışanların girişimci davranışa 
eğiliminin ölçülmesinde Pearce ve arkadaşları (1997) tarafından geliştirilen 
ve Zampetakis ve Moustakis (2007) tarafından geçerlemesi yapılan ölçeğin 
Zampetakis (2009)’un çalışmasında kullanılan şekli kullanılmıştır. Ölçek altı 
sorudan oluşmaktadır. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile 
birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda 
ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı   .80 olarak bulunmuştur.  
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Örgütsel Performans Ölçeği (ÖP): İşletmelerde algılanan örgütsel 
performans düzeyini belirlemek üzere Tseng ve Lee (2009) tarafından 
kullanılan 7 maddeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri 
diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik 
analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .81 
olarak bulunmuştur.  

Tablo 1:  Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum 
 iyiliği değerleri 

Değişkenler 
CMIN/

DF 
<5 

GFI 
>.85 

AGFI 
>.80 

CFI 
>.90 

NFI 
>.90 

TLI 
>.90 

RMSEA 
<.08 

1. (G) 1,3 .99 .98 .99 .99 .99 .02 

2. (LÜE) 1,1 .99 .98 .99 .99 .99 .01 

3. (İT) 4,1 .98 .87 .98 .98 .91 .07 

4. (KİH) 2,5 .99 .96 .99 .99 .98 .05 

5. (YD) 2,4 .99 .96 .99 .99 .99 .05 

6. (GD) 1,9 .99 .97 .99 .99 .99 .04 

7. (ÖP) 1,2 .99 .98 .99 .99 .99 .01 

4.3. Bulgular 

Araştırma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amos 
programında analizler yapılmıştır. Bu kapsamda, ilk aşamada katılımcıların 
algıladıkları (G), (LÜE), (İT) ve (KİH), (ÖP), (YD), ve (GD)’na ilişkin elde 
edilen verilerin ortalamaları, standart sapmaları ve aralarındaki 
korelasyonlara bakılmıştır. Analizin ikinci aşamasında yapılan hiyerarşik 
regresyon analizi ile aracılık etkisi araştırılmıştır. Ardından yapısal eşitlik 
modeli ile kurulan modele ilişkin yol analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda 
elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon değerleri Tablo 2’de 
verilmektedir.  

Tablo 2:  Verilere ilişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon 
 Değerleri 

 Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 

1.G 3.13 .96 (.85)       

2. LÜE 3.06 1.07 .85** (.89)      

3. İT 3.34 .92 .60** .50** (.81)     

4. KİH 3.22 .89 .82** .76** .75** (.93)    

5.YD 3.38 .91 .75** .70** .72** .81** (.86)   

6.GD 3.12 .91 .76** .71** .74** .82** .77** (.80)  

7. OP 3.45 .93 .62** .53** .78** .75** .84** .67** (.81) 

*p< .05  ** p< .01   
Not: Cronbach alfa güvenirlik katsayısıları parantez içinde verilmiştir.   
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Tablo 2 ‘de de görüldüğü gibi araştırmaya konu edilen tüm bağımlı 
ve bağımsız değişkenler arasında anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Bu nedenle 
değişkenler arasında önemli etkiler öngörülebilmektedir. Analiz kapsamında 
modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını belirlemek 
maksadıyla doğrudaşlığa (collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen tolerans ve 
VIF değerleri bağımsız değişkenler arası çoklu bağlantı olmadığını 
doğrulayan sonuçlar vermiştir (Tolerans > .2, VIF< 10). (G), (LÜE), (İT) ve 
(KİH)’in, (ÖP) üzerine etkisini ve bu etkide (YD) ve (GD)’ın aracılık etkisini 
belirlemeye yönelik olan bu araştırmada, Baron ve Kenny (1986) tarafından 
önerilen üç aşamalı regresyon analizi yapılmıştır. Bu yönteme göre, bağımsız 
değişkenin bağımlı değişken ve aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır. 
Aracı değişken bağımsız değişkenle birlikte regresyon analizine dâhil 
edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki regresyon 
katsayısı düşerken, aracı değişkenin de bağımlı değişken (ÖP) üzerinde 
anlamlı etkisi sürmelidir. Bu kapsamda çalışanların YD ve GD düzeyinin 
aracılık rolünü belirlemek amacıyla, her bir bağımsız değişkenle (G, LÜE, İT 
ve KİH) aracılığı araştırılan değişkenler (YD, GD) ve bağımlı değişken (ÖP) 
arasındaki ilişkiler hiyerarşik regresyon analizleri aracılığı ile incelenmiş ve 
Sobel testleri yapılmıştır. Aracılık testine ilişkin bulgular Tablo 3, 4, 5 ve 
6’da verilmektedir.  

İlk aşamada bağımsız değişken G ile YD ve ÖP arasındaki ilişkilere 
bakılmıştır (Tablo.3). Bu aşamanın ilk adımında G’nin ÖP’yi (b= .62, 
p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda G’nin 
aracılığı araştırılan YD’ye olan etkisi irdelenmiştir. Analiz sonucunda G’nin 
YD’yi anlamlı olarak etkilediği (b= .75, p<.001) tespit edilmiştir. Bu 
adımda aracılığı araştırılan YD’nin ÖP’ye olan etkisine de bakılarak rapor 
edilmiştir. YD, ÖP’yi (b= .83, p<.001) anlamlı olarak etkilemektedir. Bu 
aşamanın son adımında ise G ve aracılığı araştırılan YD birlikte analize 
sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda G’nin 
YD ile birlikte analize sokulmasıyla ÖP üzerindeki etkisi ortadan kalkmış 
(b= -.03, p>.05), aracılığı araştırılan YD’nin de ÖP üzerindeki üzerindeki 
etkisi devam etmiştir (b= .86, p<.001). Bu şartların sağlanmasının ardından 
aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel(z) 
anlamlı bulunmuştur (z=27.8, p<.001). Bu bulgu G’nin ÖP’ye etkisinde 
YD’nin tam aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin 
ikinci aşamasında bağımsız değişken G ile GD ve ÖP arasındaki ilişkilere 
bakılmıştır (Tablo.3). Bu aşamanın ilk adımında G’nin ÖP’yi (b= .62, 
p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda G’nin 
aracılığı araştırılan GD’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda G’nin 
GD’yi anlamlı olarak etkilediği (b= .76, p<.001)  tespit edilmiştir. Bu 
adımda aracılığı araştırılan GD’nin ÖP’ye olan etkisine de bakılarak rapor 
edilmiştir. GD ÖP’yi (b= .67, p<.001) anlamlı olarak etkilemektedir. Bu 
aşamanın son adımında ise G ve aracılığı araştırılan GD birlikte analize 
sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda G’nin 
GD ile birlikte analize sokulmasıyla ÖP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve 
azaldığı (b= .26, p<.001), aracılığı araştırılan GD’nin de ÖP üzerindeki 
üzerindeki etkisi devam etmiştir (b= .47,p<.001). Bu şartların sağlanmasının 
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ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve 
Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=19,03, p<.001). Bu bulgu G’nin ÖP’ye 
etkisinde GD’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir.  

Tablo 3:  Güvenin Örgütsel Performansa Etkisinde YD ve GD’ nin 
 Aracılık Etkisi Sonuçları 

 
b b 

YD ÖP GD ÖP 

G 

Test 1     
G  .62***  .62*** 
R²  .38  .38 
Adjusted R²  .38  .38 

  (F=347***)  (F=347***) 
Test 2  YD→ÖP  GD→ÖP 
G .75*** .83*** .76*** .67*** 
R² .56 .70 .58 .45 
Adjusted R² .56 .70 .58 .44 

 (F=741**
*) 

(F=1324***
) 

(F=781***) (F=450***) 
Test 3     
G  -.03  .26*** 
YD  .86***   
GD    .47*** 
R²  .70  .47 
Adjusted R²  .70  .47 
  (F=662***)  (F=252***) 
Sobel 
Test(z) 

27.8*** 19.03*** 

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

Aracılık testleri kapsamında diğer bağımsız değişken LÜE ile YD ve 
ÖP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 4). Bu aşamanın ilk adımında 
LÜE’nin ÖP’yi (b= .54, p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
İkinci adımda LÜE’nin aracılığı araştırılan YD’ye olan etkisi araştırılmıştır. 
Analiz sonucunda LÜE’nin YD’yi anlamlı olarak etkilediği (b= .70, 
p<.001)  tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise LÜE ve aracılığı 
araştırılan YD birlikte analize sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine 
bakılmıştır. Bu analiz sonucunda LÜE’nin YD ile birlikte analize 
sokulmasıyla ÖP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (b= -.10, 
p<.001), aracılığı araştırılan YD’nin de ÖP üzerindeki etkisi devam etmiştir 
(b= .91, p<.001).  Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid 
etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur 
(z=26.75, p<.001). Bu bulgu LÜE’nin ÖP’ye etkisinde YD’nin kısmi 
aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci 
aşamasında bağımsız değişken LÜE ile GD ve ÖP arasındaki ilişkilere 
bakılmıştır (Tablo 4). Bu aşamanın ilk adımında LÜE’nin ÖP’yi (b= .54, 
p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda LÜE’nin 
aracılığı araştırılan GD’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda 
LÜE’nin GD’yi anlamlı olarak etkilediği (b= .74, p<.001) tespit 
edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise LÜE ve aracılığı araştırılan GD 
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birlikte analize sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz 
sonucunda LÜE’nin GD ile birlikte analize sokulmasıyla ÖP üzerindeki 
etkisinin devam ettiği ve azaldığı (b= .13, p<.001),  aracılığı araştırılan 
GD’nin de ÖP üzerindeki  etkisi devam etmiştir (b= .58, p<.001). Bu şartların 
sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi 
yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=18.70, p<.001).  Bu bulgu 
LÜE’nin ÖP’ye etkisinde GD’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini 
göstermektedir.  

Tablo 4:  Lider- Üye Etkileşiminin Örgütsel Performansa Etkisinde 
 YD ve GD’ nin Aracılık Etkisi Sonuçları 

 
b b 

YD ÖP GD ÖP 

LÜ
E 

Test 1     
LÜE  .54***  .54*** 
R²  .29  .29 
Adjusted R²  .28  .28 

  (F=230***)  (F=230***) 
Test 2     
LÜE .70***  .74***  
R² .50  .55  
Adjusted R² .50  .54  

 (F=551***)  (F=687***)  
Test 3     
LÜE  -.10***  .13** 
YD  .91***   
GD    .58*** 
R²  .71  .45 
Adjusted R²  .71  .45 
  (F=677***)  (F=232***) 
Sobel Test(z) 26.75*** 18.70*** 

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

Aracılık testleri kapsamında dört bağımsız değişkenden üçüncüsü 
olan İT ile YD ve ÖP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 5). Bu aşamanın 
ilk adımında İT’nin ÖP’yi (b= .78, p<.001) anlamlı olarak etkilediği 
görülmüştür. İkinci adımda İT’nin aracılığı araştırılan YD’ye olan etkisi 
araştırılmıştır. Analiz sonucunda İT’nin YD’yi anlamlı olarak etkilediği 
(b= .72, p<.001)  tespit edilmiştir. Bu  aşamanın  son  adımında  ise  İT  ve  
aracılığı araştırılan YD birlikte analize sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine 
bakılmıştır. Bu analiz sonucunda İT’nin YD ile birlikte analize sokulmasıyla 
ÖP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (b= .36, p<.001), aracılığı 
araştırılan YD’nin de ÖP üzerindeki etkisi devam etmiştir (b= .58, p<.001).  
Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla 
Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=27.19 p<.001).  Bu 
bulgu İT’nin ÖP’ye etkisinde YD’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini 
göstermektedir. Aracılık testinin ikinci aşamasında bağımsız değişken İT ile 
GD ve ÖP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 5). Bu aşamanın ilk 
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adımında İT’nin ÖP’yi (b= .78, p<.001) anlamlı olarak etkilediği 
görülmüştür. İkinci adımda İT’nin aracılığı araştırılan GD’ye olan etkisi 
araştırılmıştır. Analiz sonucunda İT’nin GD’yi anlamlı olarak etkilediği 
(b= .74, p<.001)  tespit edilmiştir. Bu  aşamanın  son  adımında  ise  İT  ve  
aracılığı araştırılan GD birlikte analize sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine 
bakılmıştır. Bu analiz sonucunda İT’nin GD ile birlikte analize sokulmasıyla 
ÖP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (b= .63, p<.001),  aracılığı 
araştırılan GD’nin de ÖP üzerindeki etkisi devam etmiştir (b= .20, p<.001).  
Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla 
Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=18.9, p<.001).  Bu 
bulgu İT’nin ÖP’ye etkisinde GD’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini 
göstermektedir.  

Tablo 5:  İş Tatmininin Örgütsel Performansa Etkisinde YD ve GD’ 
 nin Aracılık Etkisi Sonuçları 

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

Aracılık testleri kapsamında son bağımsız değişken olan KİH ile YD 
ve ÖP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 6). Bu aşamanın ilk adımında 
KİH’nin ÖP’yi (b= .75, p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
İkinci adımda KİH’nin aracılığı araştırılan YD’ye olan etkisi araştırılmıştır. 
Analiz sonucunda KİH’nin YD’yi anlamlı olarak etkilediği (b= .81, 
p<.001)  tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise KİH ve aracılığı 
araştırılan YD birlikte analize sokulmuş ve ÖP üzerindeki etkilerine 
bakılmıştır. Bu analiz sonucunda KİH’nin YD ile birlikte analize 
sokulmasıyla ÖP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (b= .22, 
p<.001), aracılığı araştırılan YD’nin de ÖP üzerindeki etkisi devam etmiştir 
(b= .66, p<.001). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid 

 
b b 

YD ÖP GD ÖP 

İT 

Test 1     
İT  .78***  .78*** 
R²  .60  .60 
Adjusted R²  .60  .60 

  (F=862***)  (F=862***) 
Test 2     
İT .72***  .74***  
R² .52  .55  
Adjusted R² .52  .55  

 (F=613***)  (F=694***)  

Test 3     
İT  .36***  .63*** 
YD  .58***   
GD    .20*** 
R²  .76  .62 
Adjusted R²  .76  .62 
  (F=910***)  (F=463***) 
Sobel Test(z) 27.19*** 18.9*** 
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etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur 
(z=28.79, p<.001).   Bu bulgu KİH’nin ÖP’ye etkisinde YD’nin kısmi 
aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci 
aşamasında KİH ile GD ve ÖP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 6). Bu 
aşamanın ilk adımında KİH’nin ÖP’yi (b= .75, p<.001) anlamlı olarak 
etkilediği görülmüştür. İkinci adımda KİH’nin aracılığı araştırılan GD’ye 
olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda KİH’nin GD’yi anlamlı olarak 
etkilediği (b= .82, p<.001)  tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise 
KİH ve aracılığı araştırılan GD birlikte analize sokulmuş ve ÖP üzerindeki 
etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda KİH’nin GD ile birlikte analize 
sokulmasıyla ÖP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (b= .63, 
p<.01),  aracılığı araştırılan GD’nin de ÖP  üzerindeki etkisi devam etmiştir 
(b= .16, p<.001). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid 
etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur 
(z=19.38, p<.001).   Bu bulgu KİH’nin ÖP’ye etkisinde GD’nin kısmi 
aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir.  

Tablo 6:  Kendini İşletmeden Hissetmenin Örgütsel Performansa 
 Etkisinde YD ve GD’ nin Aracılık Etkisi Sonuçları 

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

Yapılan analizlerle değişkenlerin ayrı ayrı ve hiyerarşik olarak 
bağımlı değişkenler üzerindeki etkileri ortaya konulmuş olmasına rağmen, 
modelin toplu olarak geçerliliği ortaya konulamamıştır. Bu maksatla, bu 
analizlerin ardından araştırmaya konu edilen değişkenlerin hangi model 
kapsamında daha uyumlu olduğu sorusunun cevaplanabilmesi için araştırma 

 b b 
YD ÖP GD ÖP 

K

İ

H 

Test 1     
KİH  .75***  .75*** 
R²  .56  .56 
Adjusted R²  .56  .56 

  (F=730***)  (F=730***) 
Test 2     
KİH .81***  .82***  
R² .65  .67  
Adjusted R² .65  .67  

 (F=1062***)  (F=1152***)  
Test 3     
KİH  .22***  .63** 
YD  .66***   
GD    .16*** 
R²  .71  .57 
Adjusted R²  .71  .57 
  (F=714***)  (F=376***) 
     
Sobel Test(z) 28.79*** 19.38*** 
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modeli kapsamında yapısal eşitlik modeli analizi yapılmıştır. Bu analiz 
kapsamında modele uygun gizli değişkenlerle yol analizleri ile değişkenlerin 
en uyumlu olduğu model aranmıştır. Çalışanların (G), (LÜE), (İT) ve (KİH) 
algılarının (ÖP) üzerine etkisini ve bu etkide (YD) ve (GD)’ın aracılık rolünü 
belirlemeye ilişkin kurulan yapısal eşitlik modelinin analiz sonuçları Şekil 
2’de verilmektedir. Modelin uyum indeksleri incelendiğinde; GFI (Goodness 
of fit index) değerinin .86, AGFI (Adjusted goodness of fit index) değerinin 
.81, CFI (Comperative fit index-Karşılaştırmalı uyum indeksi) değerinin .92, 
TLI (Tucher- Lewis indeksi) değerinin .91, NFI (Normlanmış uyum iyiliği 
indeksi) .90, CMIN/DF değerinin 4,52 ve RMSEA (Root mean square error 
of approximation-Kök ortalama kare yaklaşım hatası) değerinin de 0.07 
olduğu tespit edilmiştir. Bir modelin kabul edilmesi için RMSEA değerinin 
0.08 altında olması gerekir (Şimsek, 2007). Elde edilen bu değerler 
kapsamında verinin iyi uyum iyiliği değerleri ve kabul edilebilir değerler 
verdiği için oluşturulan yapısal eşitlik modelinin kabul edilebilir olduğu 
söylenebilir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998). 

GD

İT

D3

L4

D2

L1

D1

K1

T2

T1

Y1

D4T4 D5

P1

P2

P3

P4

P5

P6

.20***

.28***

L2

L3

G

T5

.72***

D6

G2G1 G3 G5 G6

L5

LÜE

K2 K3 K4 K5 K6

KİH

YD ÖP

P7

Y3Y2 Y4 Y5 Y6

.80***

.67***

.92***

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

Şekil 2: Yapısal Model ve Analiz Sonuçları 

Hiyerarşik regresyon analiz sonuçlarına göre tüm bağımsız 
değişkenlerin aracı ve bağımlı değişkenleri etkilediği gibi tüm değişkenlerin 
toplu olarak yol analizi ile incelendiği modifiye edilmiş yapısal eşitlik analizi 
sonuçlarında da her bir bağımsız değişkenin (G,LÜE, İT ve KİH) aracılığı 
araştırılan değişken GD’yi anlamlı olarak artırdığı, GD’nin de YD’yi ve son 
olarak YD’nin de bağımlı değişken (ÖP)’yi önemli oranda artırdığı 
belirlenmiştir. Uyumlu model araştırma modelinden kısmen farklılaşmıştır. 
Çünkü başlangıç yapısal eşitlik modelinde temel modelde bağımsız 
değişkenlerin YD ve GD ile birlikte yol analizine dâhil edildiğinde bağımsız 
değişkenlerin GD’yi ve YD’yi beklenmedik şekilde anlamlı olarak artırdığı 
ancak beklenmedik şekilde GD’nin de ÖP’yi azalttığını gösteren ve uyum 
iyiliği değerleri kabul edilebilir değerlerin dışında olan bir model ortaya 
çıkmıştır. Yapılan yol analizleri ile en uyumlu modelin şekil 2 de sunulan 
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model olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Modele ilişkin hipotez testi sonuçları 
toplu halde Tablo 7‘de verilmektedir. Tabloda da görüldüğü gibi regresyon 
analizlerine göre tüm hipotezler destek bulmuştur. Bu kapsamda test edilen 
toplam 22 hipotezin tamamı destek bulmuştur. 

 Tablo 7: Hipotez Testi Sonuçları 

Hipotez b Sonuç 
Gà ÖP 0.62 Desteklendi 
Gà YD 0.75 Desteklendi 
GàGD 0.76 Desteklendi 
LÜEà ÖP 0.54 Desteklendi 

LÜEà YD 0.70 Desteklendi 

LÜEàGD 0.74 Desteklendi 

İTà ÖP 0.78 Desteklendi 

İTà YD 0.72 Desteklendi 

İTàGD 0.74 Desteklendi 

KİHà ÖP 0.75 Desteklendi 

KİH à YD 0.81 Desteklendi 

KİHàGD 0.82 Desteklendi 

YDà ÖP 0.83 Desteklendi 

GDà ÖP 0.67 Desteklendi 

G’nin ÖP’ye etkisinde YD’nin aracılık etkisi 
vardır. Tam Aracılık Desteklendi 

G’nin ÖP’ye etkisinde GD’nin aracılık etkisi 
vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

LÜE’nin ÖP’ye etkisinde YD’nin aracılık 
etkisi vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

LÜE’nin ÖP’ye etkisinde GD’nin aracılık 
etkisi vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

İT’nin ÖP’ye etkisinde YD’nin aracılık etkisi 
vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

İT’nin ÖP’ye etkisinde GD’nin aracılık etkisi 
vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

KİH’in ÖP’ye etkisinde YD’nin aracılık etkisi 
vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

KİH’in ÖP’ye etkisinde GD’nin aracılık etkisi 
vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

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

5. TARTIŞMA VE SONUÇ  

Bu çalışmada Ankara’da faaliyet gösteren savunma sektörü 
çalışanları üzerinde uygulamalı bir araştırma ile bu sektörde yer alan 
işletmelerde organizasyonel performansın artırılmasında motivasyonel 
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davranışların etkisi ve bu etkide girişimci ve yenilikçi davranışların aracılık 
rolü incelenmiştir. Bu çalışma ile analize dâhil edilen değişkenlerin örgütsel 
performans üzerindeki etkileri hiyerarşik regresyon analizi ve yapısal eşitlik 
modeli yardımıyla açıklanmaya çalışılmıştır. Yapılan araştırma ile savunma 
sektörüne ilişkin motivasyonel davranışlar ile örgütsel performans ilişkisine 
yönelik açıklayıcı bulgular elde edilmiştir.  

Motivasyonel davranışlardan güvenin; örgütsel performans, 
yenilikçi davranış ve girişimci davranış ile ilişkili olduğu örgütsel 
performansı, yenilikçi davranışı ve girişimci davranışı pozitif ve anlamlı 
olarak artırdığı belirlenmiştir. Bu bulgu benzer araştırmalar ile uyumludur 
(Dirks, 1999; Davis vd., 2000; Asunakutlu, 2001; Yazıcıoğlu, 2009; 
Mazzanti vd., 2006; Meeus ve Oerlemans, 2000; Antoncic, 2000; Bridge vd., 
l998).Bir diğer motivasyonel davranış olarak ele alınan lider üye 
etkileşiminin; örgütsel performans, yenilikçi davranış ve girişimci davranış 
ile ilişkili olduğu örgütsel performansı, yenilikçi davranışı ve girişimci 
davranışı pozitif ve anlamlı olarak artırdığı belirlenmiştir Bu bulgu da benzer 
araştırma ile uyumludur (Fey ve Björkman, 2000; Scott ve Bruce,1994; 
Tierney vd., 1999). 

Önemli bir motivasyonel dayranış olarak literatürde yer bulan iş 
tatminin örgütsel performans, yenilikçi davranış ve girişimci davranış ile 
ilişkili olduğu örgütsel performansı, yenilikçi davranışı ve girişimci davranışı 
pozitif ve anlamlı olarak artırdığı belirlenmiştir Bu bulgu benzer araştırmalar 
ile uyumludur (Rusbelt vd., 1988; DeConinck ve Stilwell, 2004; Gül vd. 
2008; Shalley vd, 2000; Tengilimoğlu ve Yiğit, 2005; Zapalska, 1997; Turan 
ve Kara, 2007). Kendini işletmeden hissetmenin ise örgütsel performans, 
yenilikçi davranış ve girişimci davranış ile ilişkili olduğu örgütsel 
performansı, yenilikçi davranışı ve girişimci davranışı pozitif ve anlamlı 
olarak artırdığı belirlenmiştir. Bu bulgu benzer araştırma ile uyumludur 
(Obstroff, 1992; Schoderbek vd., 1991; Seibert vd., 2001; Crant 1995; Kim 
vd., 2009; Robinson, 1996). Ayrıca yenilikçi davranış ve girişimci davranışın 
örgütsel performans ile ilişkili olduğu ve örgütsel performansı pozitif ve 
anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Bu bulgu benzer araştırma ile 
uyumludur (Mazzanti vd., 2006; Meeus ve Oerlemans, 2000; Ireland vd., 
2003, , Shane ve Venkataraman, 2000; Sahra ve Davis, 2000; Wiklund ve 
Shepherd, 2003; Wiklund ve Shepherd, 2005; Kuratko vd., 2005). 

Motivasyonel faktörlerin (güven, lider üye etkileşimi, iş tatmini ve 
kendini işletmeden hissetme) örgütsel davranışa etkisinin olduğu, bu etkinin 
bazı değişkenler aracılığı ile de çıktı değişkenlere yansıyabildiği 
düşünülmüştür. Bu düşünceden yola çıkarak motivasyonel faktörlerin örgüt 
performansına olan etkisinde, yenilikçi ve girişimci davranışların aracılık 
rolü araştırılmıştır. Elde edilen bulgulardan; lider üye etkileşimi, iş tatmini ve 
kendini işletmeden hissetmenin örgütsel performansa etkisinde hem yenilikçi 
davranış hem de girişimci davranışın kısmi aracılık rolü olduğu bulgusuna 
ulaşılmıştır. Ayrıca elde edilen bulgulardan algılanan güvenin örgütsel 
performansa etkisinde yenilikçi davranışın tam aracılık rolü olduğu 
belirlenmiştir. Çalışanların yenilikçi ve girişimci davranışları işletmelerin 
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rekabet gücünün artırılmasında kritik öneme sahip değişkenlerdir. Bu 
davranışların işletmede yapılandırılması ve gelişmesinde çalışanların lidere 
yüksek nitelikli ilişki içinde kişisel bağlılık duyma, yüksek motivasyon ve 
morale sahip, kendini yetiştiren, geliştiren ve kariyer fırsatı arayan niteliklere 
sahip olmasını gerektirmektedir. Bu nitelikler; güven, lider üye etkileşimi, iş 
tatmini ve kendini işletmeden hissetme gibi motivasyonel faktörleri ile 
desteklenebilir. Ayrıca örgüt içerisinde değerli ve faydalı yeni ürün ve 
hizmetin ortaya çıkarılması anlamına gelen yenilikçi davranış ile 
motivasyonel faktörler olumlu etkileşim içindedir. Risk alma, agresif rekabet, 
yenilikçilik ve proaktifliğe yönelik işletme düzeyindeki eğilim ve 
davranışların bütünü anlamına gelen girişimci davranışlar da motivasyonel 
faktörleri arasında biribirini destekleyici ve artırıcı etkileşim bulunmaktadır. 

Bu kapsamda, işletmelerde algılanan güven, lider üye etkileşimi, iş 
tatmini ve kendini işletmeden hissetmenin örgütsel performansın 
artırılmasında önemli etkisi olan değişkenler olduğu ortaya konulmuştur. 
Sürdürülebilir rekabet gücünün oluşturulmasında örgüt performansının 
yüksek düzeyde olması motivasyonel faktörlerin örgütte oluşturmanın yanı 
sıra yenilikçi ve girişimci davranışlar gibi aracı değerlerin de etkilemesiyle 
olabileceğinin ortaya konulması bu çalışmanın önemli bir sonucudur. 
Yöneticilere, motivasyonel faktörlerin örgüt kültüründe yer alması bunlarla 
birlikte yenilikçi ve girişimci davranışlar gibi işletmenin rekabet gücünün 
oluşmasında çok önemli olan yeteneklerin oluşturulması halinde örgütsel 
performansı artırabilecekleri tavsiyesinde bulunulabilir. Farklı iki yöntemle 
analiz edilerek ele alınan yedi değişken yapısal eşitlik modeli ile 
modellenmeye çalışılmıştır. Yapılan yol analizi ile araştırma modeliyle 
uyumlu bir model oluşturularak araştırmacılara ve yöneticilere model 
önerisinde bulunulmuştur. Bu araştırma bulgularından elde edilen ve yapısal 
eşitlik modeli çerçevesinde yapılandırılan işletmelerin rekabet edebilen esnek 
yapılara dönüşebilecekleri düşünülmektedir. 

Araştırmanın sadece bir sektörde yapılmış olması araştırmanın 
önemli bir kısıtıdır. Bu nedenle diğer sektörlerde yapılacak araştırmalarda 
değişik sonuçlara ulaşılabilir. Araştırmanın ikinci bir diğer kısıtı da tek 
bölgede yapılmış olmasıdır. Diğer bölgelerde yapılacak araştırmalardan elde 
edilecek sonuçların bu çalışmada ulaşılan sonuçların açıklayıcılığı açısından 
önem taşımaktadır. Araştırmanın son kısıtı ise araştırmanın boylamsal 
olmamasıdır. Belirli fasılalarla yapılacak araştırmalarda daha açıklayıcı 
bulguların elde edilmesi sağlanabilir. 

Bu alanda bundan sonra yapılacak araştırmalarda, örgütsel 
performansın hızla değişen şartlarda rekabeti sağlayacak düzeyde 
artırılmasında; bu çalışmada ele alınmayan diğer motivasyonel faktörlerin 
hem örgütsel hemde çalışan düzeyinde çıktı davranışlara etkileri ve bu etkide 
yenilikçi ve girişimci davranış düzenleyici rollerini araştırmaları önerilebilir. 
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