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OZET

Orgiitsel ¢iktilarin en énemlilerinden olan orgiitsel performansin
gelistirilmesinde motivasyonel davranislarin etkisi vazgegilmezdir. Calisan
motivasyonunun girisimci ve yenilikci davramislar artiracak sekilde
yapilandirimasinmin zaten var oldugu diistiniilen ¢alisan motivasyonu-orgtit
performanst iligkisine katki saglayacag diisiiniilmektedir. Bu kapsamda
motivasyonel davramslarin, orgiitsel performansin artirdmast hususundaki
etkilerini belirlemek ve yenilik¢i ve girisimci davranislarin bu etkide aracilik
roliinii saptamak bu ¢alismamn temel konusudur. Savunma sektorii
calisanlar iizerinde yapilan aragtirmada degiskenlerin tamami yapisal esitlik
modeli ile analiz edilmis ve elde edilen veriler dogrultusunda aracilik etkileri
arastirtlmistiv.  Analiz  sonucunda, motivasyonel davranislarin, orgiitsel
performansi artirdig, yenilikgi ve girisimci davramglarinda aracilik etkisinin
oldugu belirlenmigtir.

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.

Orgiitsel Performans, Motivasyonel Davranislar, Yenilik¢ilik, Girisimcilik,
Organizational Performance, Motivational Behaviors, Innovativeness,
Entrepreneurship,

1. GIRIS

Isletmelerde yonetilmesi en zor kaynak olarak gériilen insan kaynagi
dogru ve etkin yonlendirilmediginde performans diislisiine ve dolayisiyla
basarisizliga neden olabilmektedir. Bu nedenle organizasyonlarin degisen
rekabet ortaminda varliklarmi siirdiirebilmesi igin  performans ve
performansin gelisimi konusu giin gegtikce daha fazla 6nem kazanmaktadir.
Orgiitsel performansm artirilmasi  dogrultusunda insan faktériiniin  tiim
yetenek ve giiclerinin Orgiitsel amaglara yonlendirilmesi 6énemli bir kritik
basar1 faktoriidiir. Motivasyon bu basar1 faktoriinde dnemli bir yere sahiptir.
Bu faktoriin etkin kullanimi ve isgorenlerin performanslarinin artirilarak
orgiitsel performansmn en st seviyeye ¢ikarilmasi yoneticilerin onemli
gorevlerindendir. Nitekim igletmelerin hizla degisen ¢evre kosullarina ve
artan rekabet ortamma uyum saglamalari ve rakiplerine karsi stratejik
istiinlitk kurabilmeleri i¢in 6nemli faktdrler olan girisimci ve yenilikei
davranislarin geligtirilmesi igletmeler i¢in 6nemli bir performans kriteri
haline gelmistir.

Bu caligmada savunma sektoriinde ulusal ve uluslararasi pazarlara
iriin ve hizmet saglayan isletmelerde motivasyonel davranislarin; orgiitsel
performans tizerindeki etkisi ve bu etkide yenilik¢i ve girisimci davranislarin
aracilik roli incelenmistir. Bu kapsamda arastirmada ele alinan
degiskenlerden elde edilen verilerle, gizli degiskenlerle yol analizi yapilarak
orgiitsel performansm artirilmasinda motivasyonel faktorler, yenilik¢i ve
girisimei davranislar ile uyumlu bir model kurularak yoneticilere onerilerde
bulunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Performans

Organizasyonlar ~ degisen  rekabet ortammda  varliklarini
sirdlirebilmek icin giinlimiizde performans ve performansin gelisimi
konusuna daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Performans, bir orgiitiin
kaynaklarin1 etkin ve verimli bi¢imde kullanarak amaglarina ulasabilme
yetenegi olarak agiklanabilmektedir (Daft, 2000; Boyne, 2003). Baska bir
tanima goére performans, iggdrenin Orgiitsel amaclara katki diizeyine gore
Olgiilebilen ve Orgiitin amaglarma uygun olan davraniglar olarak
nitelendirilmektedir (Suliman, 2001). Orgiitlerde 6rgiitsel etkenler, isletmenin
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calisma kosullari, fiziki kosullar, orgiitsel amaglar ve bunlara bagli olarak
ortaya ¢ikan veya ¢ikabilecek olan tiim sorunlar orgiitsel performans igin
belirleyici kriterlerdir. Giintimiiz, rekabet ortami, orgiitlerin yeni gelisen
firsatlardan  yararlanabilmesi ve degisen c¢evre kosullarma uyum
saglayabilmesi igin, bir bagka deyisle orgiitiin varligimin uzun doénemde
siirdlirebilmesi  i¢in performans Olglimii ve degerleme sistemlerinin
kullanmasmi gerektirmektedir (Turung, 2006). Performansmn ol¢iilmesi
konusunda zorluklar yasanmakta ve her durumda gecerli bir sistematik
olusturmak miimkiin olmamaktadir (Venkatraman ve Ramanujam, 1986;
Capon vd., 1990; Beamon, 1999). Orgiitsel performans dl¢iilmesi konusunda
genel olarak ii¢ teknik kullanilmaktadir. Bu tekniklerden birincisi, dl¢iitlerin
nesnelligine ve oznelligine dayanan tekniktir (Eusebio, 2006; Campbell,
1977). Bir diger teknik finansal ve finansal olmayan olgiitler kullanilarak
yapilan tekniktir (Haber ve Reichel, 2005; Lumpkin ve Lichtenstein, 2005).
Orgiitsel performansim dlciilebilmesi igin gelistirilen {iciincii teknik ise, icsel
ve digsal degerlendirmeleri igeren tekniktir (Aggarwal ve Gupta, 2006).
Orgiitsel performansin yiiksek olmasi, isgorenlerin motivasyonlarmnin
artmasina neden olmaktadir. Yoneticiler ve isgorenler arasindaki etkilesimin
karsilikli glivene dayali, kaliteli bir iletisim saglanarak kurulmasi ve bunun
neticesinde, isgorenlere, kendilerini bulunduklari igletmenin iginden olduklar
hissettirilerek, is tatminlerinin en iist seviyeye c¢ikacak sekilde motive
edilmeleri, orgiitsel performansin artirilmasinda yoneticilere diisen onemli
gorevlerden biridir.

2.2. Motivasyonel Davranislar

Motivasyonel davraniglar, isgérenleri motive etmeyi saglayan
faktorlerdir. Ancak degisen is ve yasam kosullart farkli motivasyonel
davraniglar1 6n plana ¢ikarmaktadir: Wayne (2008), motivasyonel
davranislarin basinda korku ve paranin geldigini ifade etmektedir. McCelland
ve Boyatzis’e (1984) gore calisanlar gii¢, basar1 ve aidiyet ihtiyaglartyla
motive edilebilmektedirler. Bireysel olarak kararlara katilabilme olanagi
motivasyonun saglanmasi ve dolayisiyla iyi bir performansta 6nemli bir
motivasyon faktorii olarak kabul edilmektedir. (Remedios ve Boreham,
2004). Herzberg ise motivasyon-hijyen teorisinde calisanlarin is tatminini
saglayacak olan faktorleri motivasyon ve hijyen faktorleri olarak iki grup
altinda toplamaktadir (Eroglu, 2000). Sullivan (1989), calisan motivasyonun
anlagilmasinda dort meta teori one siirmiistiir: Bunlar; kendine has, duragan
konularda motivasyon, ekonomik konularda motivasyon, gelisimle ilgili
konularda motivasyon ve yapi ile ilgili konularda motivasyon olarak
siralanabilir. Yazinda; teoride ve pratikte kabul goren motivasyonel
davranislarin ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler ve orgiitsel/yonetsel
faktorler olarak incelendigi goriilmektedir (Gibbons, 1998; Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001; Batmaz, 2002; Celtek, 2003; Eren, 2004). Goriildigl iizere
motivasyonel davraniglar, iggorenlerin icinde yetistigi topluma, oOrgiite,
sektorel ve gevresel degiskenlere gore farklilik gostermektedir (Markus ve
Kitayama, 1991).
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Motivasyonel faktorler tarih boyunca arastirmacilarm ilgisini
¢ekmistir. Performansin arttirlmasinda ¢aligan tutum ve davraniglari tizerinde
onemli bir girdi olan motivasyonal davranislar c¢ok c¢esitli sekillerde
gruplandirilmis ve degerlendirilmistir. Literatiirde ¢esitli isimlerle taninan
200’1 askin motivasyon faktorii bulunmaktadir. Bu motivasyon faktorlerinin
en giincel gruplamasindan bir tanesi AHP yontemiyle Tiirkiye’de yapilmistir.
Bu calismada yapilan gruplamada dort motivasyonel faktdr grubunun one
ciktigr goriilmiistiir (Turung ve Kabak, 2009). Bu dort grup motivasyon
faktoriiniin orgiitsel bazda etkilerinin yiiksek olmasi bu faktdrlerin etkilerinin
ayrintili olarak incelenmesi gereginin dogurmustur. Bu kapsamda ¢aligmada
orgiitsel  performansm artirilmasmnda rolii  oldugu  degerlendirilen
motivasyonel faktorlerden; giiven, lider liye etkilesimi, is tatmini ve kendini
isletmeden hissetme durumu ayrintili incelenecektir.

2.2.1. Giiven

Giiven, aciklik ve diirtistlik gibi olgular, bir ¢alisma ortaminda
isbirliginin ne 6l¢lide gergeklesecegini belirler. Giiven duygusu, saglikli bir
ekip c¢alismasinin temelini olusturur. Giivenin temel sarti, insanlarin
birbirlerini iyi anlayabilecekleri ve kaynasabilecekleri kismen stirekli ¢alisma
ekiplerini olusturabilmektir (Handy, 2000). Genel olarak verimliligi artirict
organizasyonel uygulamalarin tamami; amaclar, hedefler ve taktiklerin
belirlenmesinden ekip kurma ve motivasyon ¢alismalarina kadar, bastan sona
organizasyon iyeleri arasinda var oldugu diistiiniilen giliven temeline
dayandirilmaktadir.  Organizasyonel giiven  eksikligi, s6z konusu
faaliyetlerden beklenen sonuglarin  gerceklesmesini  biiyiikk  6lgiide
engelleyebilmektedir (Morrison ve Robinson, 1997; Miles vd., 2006).
Isgorenler agisindan, isletmenin giivenilirliginin en ©nemli gdstergesi,
tutabileceg@i sozii vermesi ve soziinii zamaninda yerine getirmesidir. Ozellikle
calisanin, kendisinden talep edilmedigi halde goniillii olarak yerine getirdigi
rol davranislari, bireyin ig ortamina sagladigi katkilardir ve ¢alisanlar bu tarz
davraniglar1 kendi iglerinden geldigi icin ortaya koyabildikleri gibi,
yoneticilerine ve isletmelerine olan giivenin ve is tatmininin sonucu olarak da
ortaya koyabilmektedirler (Yoon ve Suh, 2003). Uygulamalar1 vaatleri ile
Ortiismiiyorsa, yonetim ile ¢alisanlar arasinda giivenin gelismesi ig¢in uygun
kosullar olusamamakta, yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum
yaratmaktadir. YOnetimin vaatleri ile uygulamalari arasindaki iliski
uyumunun yiiksek olmasi gerekmektedir. (Sharma ve Kesner, 1997; Zhu vd.,
2004). Organizasyonel giivenin saglanmasi konusundaki yiik, biiyiik ol¢iide
yoneticilerin omuzlarindadir. Bu noktada yoneticiye diisen gorev,
igletmelerde belirsizligin azaltilmasidir. Belirsizligin azalmasi giiveni artirir.
Giiven ortaminm hakim oldugu bir isletmede oOrgiitsel performans artismnin
gerceklesmesinin daha kolay olabilecegi ifade edilmektedir (Ersel, 1998).

2.2.2. Lider Uye Etkilesimi

Lider-tiye etkilesimi, liderlikle ilgili gelistirilen kuramlardan bir
tanesidir. Kuram, Dansereau vd. (1975) ile Graen ve Cashman (1975)
tarafindan  gelistirilmis olup liderle izleyici arasindaki ikili iliskiyi
incelemektedir. Lider ile izleyicisi arasindaki iligkiyi sosyal degisim teorisi
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gergevesinde iligki tabanli olarak ele almaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Oncelikle Dikey ikili Baglamm olarak kavramsallastirilmis ve liderin
izleyicileri ile bireysel ve oOzel iligkisi oldugunu belirtmistir. Bu
etkilesimlerden grup i¢i olarak kabul edilenler, iliski kavrami ile karakterize
edilirken; grup dist olanlar, daha ¢ok tanimlanmig rol kavrami ile karakterize
edilmistir (Northouse, 2001; Yukl, 2002). Lider iiye etkilesimi kuramu,
Sosyal Miibadele teorisi (Blau, 1964) ve giiven konusunda yapilan
caligsmalardan etkilenmistir. Buna gore iligkilerde karsilikli bir beklenti s6z
konusudur. Ayrica ikili iliskilerde etkilesim diizeyi, karsilikli giiven
duygusuyla iliskilidir. Bu etkilesimde, iliskinin kaliteli olmas1 demek, lider
ve ast1 arasinda karsilikli giivene dayali ve daha verimli, yiiksek kalitede bir
etkilesimin yasaniyor olmasi demektir. Bagl olduklar1 liderle, yliksek
nitelikli iligki i¢inde olan tiyeler bu iligki i¢in yiiksek diizeyde ¢caba gosterme
ve istlerine kisisel baglhilik duyma egiliminde olurlar. Boylece liderin ve
orgiitiin performansini yilikseltmek i¢in katkida bulunurlar. Liderler ise, bu tiir
astlara daha fazla sosyal destek vererek, orgiitsel kaynaklar1 sunarak ve
odiillendirerek karsilik verme egilimindedirler (Schriesheim vd., 2001).
Diisiik kaliteli bir iliskide ise, astlar yoneticilerinden daha az diizeyde
etkilesim, destek, gliven alir ve daha az o&dillendirilirler. Bu durum
potansiyel olarak is tatminsizligine yol ac¢makta, Orgilite baglihig
azaltmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

2.2.3. Is Tatmini

Is tatmini konusunda farkli birgok tanim vardur. Is tatmini, isgérenin
isi ile ne kadar mutlu oldugunun ifadesidir (Mrayyan, 2005). Is tatmini bir
iggorenin isinden istedigi ile elde ettigini kargilagtirmasi sonucunda gdstermis
oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006). Genel anlamda is
tatmini, igin ve ¢aliganlarin isteklerinin birbirine uydugu zaman gergeklesen,
calisanlarin  islerinden duyduklar1  hosnutluktur  (Koustelios, 2001;
Muchinsky, 2000, Fritzsche ve Parrish, 2005).

Is tatmini, ¢ahsanm isine karsi olan icsel digsal ve genel bakisina
iligkin olumlu ya da olumsuz hislerini i¢ermektedir (Odom vd., 2000).
Caliyma arkadaslari, orgiitsel yap1 ve yonetici hem is tatmininin hem de
giivenin olugmasina etki eden temel faktorler olmaktadir. Kendilerine vaat
edilenler ile orgiitsel uygulamalar arasinda tutarlilik oldugunda, isgorenlerin
motivasyonu daha iyi saglanmakta ve olumlu tavir sergilemektedirler.
(Arslantas ve Dursun, 2008). Is tatmininin bu derece énemli olmasmin temel
nedeni, iginden tatmin olan bir ¢alisanin daha etkili ve verimli olarak daha iyi
bir ¢alisan oldugudur (Feldman ve Arnold, 1983; Poon, 2004). Calisanlarin is
tatmininin saglanmasi, isletmelerin en 6nemli gorevlerinden birisidir. Iyi
motive olmus ve is tatminine ulagmis calisanlar, daha yiiksek morale sahip
olmakta ve bunun neticesinde isyerine olan yararlar1 artmaktadir (Schoderbek
vd., 1991; Irvine vd., 2000; Suominen vd., 2001).

2.2.4. Kendini Isletmeden Hissetme

Isletme ve calisan arasindaki iliskilerin gelistirilmesi uzun zamandir
tartisilan bir konudur. Blau(1964)’e gore bu iligki basit bir ekonomik aligveris
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isidir. Is karsiiginda bugiin ya da gelecekte isletmeden beklentilerin
olusturdugu bu karsilikli iliski her zaman net olamamaktadir. Bu
optimizasyonun saglanarak isletme beklentilerinin karsilanmasi isletmeler
icin Onemli bir sorundur. Calisanlarin kendilerini isletmenin iginde
hissetmeleri onlarin yarim zamanli ¢alisanlara oranla isletme imkén ve egitim
firsatlarindan daha fazla faydalanma egilimi olusturmaktadir. Bu gercevede
kendini yetistiren, gelistiren kariyer firsati kollayan c¢alisanlar isletmelerinin
gelisimine de katki saglamis olmaktadirlar. Isletmeler kendini isletme icinden
birisi statiisii kazanmak isteyenlere kar, egitim, promosyon gibi tesviklerle
ulagsmakta ve onlarm bu durumdan dogan katkilariyla performansini
artirmaktadir. Caliganlarin kendilerini isletmeden hissetmelerini saglamanin
bir yolu da sosyalizasyon saglamaktir. Calisanlarin birbirleri ile olan
iligkilerinin gelistirilmesi bu algmin saglanmasinda farkli bir yontem olarak
kullanilabilmektedir (Rousseau, 1989). Isletmeler, stratejik olarak calisan
performansini artirmak ve rekabet stiinliigi saglamak igin ¢alisanlarini
kendini orgiitiin iginde ve disinda hissedenler ayrimiyla kategorize etmeye
calismuslardir (Kalleberg ve Schmidt, 1997). isletme ile iliskisi daha az
olanlar 6rnegin yarim giin ¢alisanlarin kendilerini daha fazla o6rgiit disinda
hissettikleri belirtilmektedir (Pfeffer ve Baron, 1988). Yarim zamanli
calisanlarin tam zamanli ¢alisanlara nazaran orgiitsel vatandaglik davranist
performanslarinin daha diisiik oldugu ve buna benzer negatif etkilerin yarim
zamanli ¢alisanlarda olusabildigi one siiriilmektedir (Stamper ve Van Dyne,
2001). Kendini igletmeden hissetme kavrami ozetle calisanlarin bireysel
olarak kendilerini orgiitlerinin bir pargas: olarak algilamasi seklinde ifade
edilebilir (Stamper ve Masterson, 2002).

2.3. Yenilik¢ilik ve Girisimcilik
2.3.1. Yenilik¢i Davranis

Ozellikle son yirmi yildir yapilan calismalar degisim ve yeniligin
organizasyon ve yoneticiler igin Onemine deginmektedir (Caldwell ve
O’Reilly, 2003). Yenilik¢ilik yaklasimi, agik fikirlilik ve esneklikle
gelismeye baslamistir (Woodman vd., 1993; Yukl, 2002).Yenilikgilik farklt
bakis agilartyla tanimlanmaktadir. Ornegin; Jones yeniligi; “gerek hizmet
gerekse endiistri isletmelerinde yeni {irtin gelistirme ya da iiretim ve isletme
sistemlerinde yeni gelisimler yapma” (Gareth, 2001) seklinde tanimlarken
Samuel (2000) sadece iiretim siireclerini dikkate alarak; “liriin ve hizmet
iiretiminde yeni yontemlerin kullanilmasi ve calisma kosullarinda yeni
yontemlerin gelistirilmesi” olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel yenilikgilik
orgiit icerisinde degerli ve faydali yeni {iriin ve hizmetin ortaya ¢ikarilmasidir
(Woodman vd., 1993). Cogu yazar yenilik¢i davranista fikirlerin dogusu ve
fikirlerin uygulanmasi asamalarma vurgu yapmaktadir. (Axtell vd., 2000;
Unsworth vd., 2000). Bazilar ise yenilik¢i davranisin ¢ok katmanli bir siireg
oldugunu ve yaraticiligi ve yeni olarak ortaya konulanlarin uygulanmasi
siireglerini kapsadigini ifade etmektedir(Scott ve Bruce;1994).

Organizasyonlarda yenilik¢ilige benzer kavramlardan birisinin de
“yaraticilik- creativity” oldugu soylenebilir. Her ne kadar her iki kelime
benzer anlamlar tasisa ve hatta bazi yazarlar tarafindan birbirinin yerine
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kullanilsa da birbirinden farkli anlamlar tasidigi goriilmektedir. Yenilikgilik;
rol, grup ve orgiitiin fikirleri, siiregler, {irlinler ve prosediirlerin maksatli
olarak sergilenmesi ve tanitilmasidir (West ve Farr, 1990). Yaraticilik ise,
alistilmamis ve ise yarayan fikirler iiretmektir. Yaraticilik, farkli diisiinmektir,
yenilik ise, bir noktada birlesen diisiincelerdir. O zaman yaraticiligi
yenilikgiligin kaynagi, yenilik¢i davranislar da yaraticr fikirlerin uygulamasi
olarak ayristirmak dogru olacaktir (Pirola vd., 2004; West, 2002).

2.3.2. Girisimcilik

Girisimcilik orgiitsel ve bireysel seviyelerde ele alinabilmektedir.
Girisimcilikle ilgili her iki bakis agisma gore yapilan farkli tanimlamalar
mevcuttur. Her iki bakis acistyla modern isletmecilikte sik sik giindeme gelen
bu kavram ve bu kavrama iliskin etki alanlar1 hem yoneticiler hem de
calisanlar i¢in onemli bir hedef olarak goriilmektedir (Drucker, 1985;
Lumpkin ve Dess, 2001; Hayton ve Kelley, 2006; Fis ve Cetindamar, 2009).
Bireysel seviyeden degerlendirildiginde bazi arastirmacilar, ekonomik
stireclere odaklanmakta ve girisimciyi, licret kazanglarmdan daha gok getiriyi
arastirmak icin yeni organizasyonlar kuran {iretim faktorlerinin kuruculari,
sahipleri ve yoneticileri gibi kisiler olarak tanimlamaktadirlar (Lumpkin ve
Dess, 1996; Lee ve Peterson, 2000; Antoncic ve Hisrich, 2003; Richard vd.,
2004). Davranigsal 6zellikler boyutundan bakildiginda ise girisimei, dinamik,
risk alan, yaratici, yenilik¢i, vizyon sahibi, problemleri kolaylikla ¢ozebilen,
ve Onemsiz durumlari Onemli firsatlara ¢evirebilen kisidir geklinde
tanimlanabilmektedir (Schermerhorn, 1999). Bu baglamda girisimci degisim
arayiginda olan, degisime ayak uyduran ve degisimi kendi faydasina kullanan
kisidir (Drucker, 1985)

Orgiitsel seviyeden degerlendirildiginde ise, girisimcililigi eylemle
paralel tutan degerlendirmelerle sik karsilasilmaktadir. Kuratko’ya gore
(2004) girisimcilik isletmelerde eylemin ve yaraticiligin anahtar1 durumunda
iken, Silver’e gore (1983) girisimci orgiit; ongoriide bulunarak isi planlayan,
insan kaynaklarini orgiitleyerek girdilerin islenmesini saglayan ve elde edilen
ciktryr da karlilik yaratacak bigimde tiiketicilerin kullanimina sunan orgiittiir.
Orgiitsel girisimcilik ise isletme igerisindeki yeni fiiriin, siireg, pazar,
teknoloji, strateji ve yonetim teknikleri gelistirmeye ve yeni bir ig alani
olusturmaya yonelik tiim bigimsel ve bigimsel olmayan faaliyetler olarak
tamimlanabilmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001; Zahra, 1991). Orgiitsel
girisimciligin ~ basarisinin, yoneticilerin  isletme igerisinde  Orgiitsel
girisimcilige izin veren bir ortamin varligini algilamalarina, kabul etmelerine
ve bu durumu davranislarina yansitmalarina bagli oldugu ileri siiriilmektedir
(Kuratko, 2005). Ozetle, orgiitsel girisimcilik, girisimcilik yéneliminin bir
uzantist ve eyleme doniistiiriilmiis bicimi olarak bir isletmenin tiim
yenilikgilik, stratejik yenilenme ve yeni ig kurma faaliyetlerinin tiimiinii ifade
etmektedir (Guth ve Ginsber, 1990; Lumpkin ve Dess, 1996; Zahra, 1996).
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3. HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

Girisimcilik ve yenilik¢ilik davraniglari, bilingli yapilandirilan,
orgiitsel performansin arttiritlmasma yonelik faaliyetlerdir ve bu faaliyetlerin
sekillenmesinde ve yonetilmesinde motivasyon faktorleri temel rol
oynamaktadir. Bu boéliimde literatiir taramasi yapilarak motivasyonel
davranislar igerisinde yer alan, giiven, lider iiye etkilesimi, is tatmini, kendini
isletmeden hissetme durumu ile yenilikgilik, girisimcilik ve orgiitsel
performans arasindaki iligkiler kuramsal ve ampirik ¢aligmalar 1518inda ele
almarak incelenmis ve hipotezler olusturulmustur.

3.1. Giiven ve Orgiitsel Performans Tliskisi

Organizasyon igerisinde giiven ortami tesis edilerek saglanan etkili
iletisim, Orgiitsel performanst artrmaktadir (Demir, 2000). Bireylerin
birbirlerine ve yonetime giliven duymalar1 performans: 6nemli oOlciide
etkilemekte, iist diizey orgiitsel giiven yaratan orgiitlerin, orgiit yapilarinin
daha uyumlu, stratejik ittifakinin daha giicli ve daha etkin kriz yonetimi
gerceklestirdikleri  goriilmektedir  (Tiiziin, 2006, Fukuyama, 2002).
Calisanlarin kendilerine ve birbirlerine yonelik olarak yiiksek derecede giiven
duymalar1 ¢alisma sartlarina olumlu etki eden bir oOrgiitsel atmosferin
olusumuna katki saglamaktadir. Isletme yonetimi acisindan oldukca olumlu
degerlendirilebilecek olan bu ortam karar almayr ve uygulamay:
kolaylastirdig1 gibi orgiitsel performansi da arttirict etki yapmakta, sonuglar
tim Orglit paydaslarma olumlu yansimaktadir. (Asunakutlu, 2002).
Calisanlarin  yoneticiye duyduklar1 giliven, onlarin orgiit kurallarina ve
prosediirlerine uymalarina ve orgiitsel degisimin gergeklesmesine yardimci
olacagi (Van Zyl ve Lazeny, 2002), ve performanslarini dogrudan
etkileyecegi ifade edilmektedir (Robinson, 1996). Yazinda giiven ve orgiitsel
performans arasinda pozitif ve anlamli etki oldugunu ortaya koyan ¢ok sayida
gorgiil aragtirma vardir (Klimoski ve Karol, 1976; Dirks, 1999; Davis vd.,
2000; Yazicioglu, 2009). Yapilan bir aragtirmada, belirsizlik ve giivensizlik
ortaminin performansi yok denecek kadar az bir seviyeye diisiirdiigii, giinliik
siradan giiven ortaminin diisiik performans egilimine, duygusal ve rasyonel
gliven ortaminin ise, oldukea yiiksek performans egilimine yol actig1 tespit
edilmistir (Lewis ve Weigert, 1985). Bu kapsamda amprik calismalar ve
kuramdan yola ¢ikarak, giivenin orgiitsel performans tizerindeki etkisini test
etmek tizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 1: Giiven orgiitsel performansi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Cesitli hiyerarsik diizeylerdeki ¢aliganlarn planlama ve karar alma
stireglerine davet edilmesi, bu siire¢lerde onlara rol verilmesi calisanlarin
Ozgiivenlerini artirmaktadir. Yonetimin bu sayede elde edecegi isgorenlerin
farkli bakis agisina sahip olma yetenegi, orgiit i¢in, yenilik ve degisimlere
aciklik hususunda farkindalik saglayacaktir (Amabile ve Conti, 1999).
Yenilik¢iligin 6niindeki Onemli engellerden bir tanesi, Orgiit igerisine
yerlesmis giivensizlik ortamidir. Giliven seviyesi yiiksek isletmelerde
isgorenler daha az riskten kagmmmakta, bu durum yeniliklerin ve yeni
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teknolojilerin yayilma hizini artirmaktadir (Rothe ve Schiiler, 2006). Giiven
duygusunun gelistigi bir ortamda, orgiitsel etkinliklerin daha saglikli ve buna
bagli olarak orgiitsel yeniliklerin de daha basarili olabilecegi ifade
edilmektedir (Ipe, 2003). Yiksek giivene sahip orgiitlerin, diisik giivene
sahip Orgiitlere gore daha basarili, intibaki kolay ve yenilik¢i orgiitler oldugu
gozlemlenmektedir (Huff ve Kelly, 2003). Bu kapsamda amprik c¢alismalar
ve kuramdan yola ¢ikarak, giivenin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisini test
etmek tlizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 2: Giiven yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Yenilikg¢iligin ilgi alani, yeni fikir ve davraniglarin edinimi, gelisimi
ve benzersiz ya da farkl iiriinler yaratilarak uygulanmasi c¢abalaridir (Morris
ve Kuratko, 2002). Onemli olan, yeniligin performansa, etkinlige ya da 6rgiit
yasamina katkida bulundugu siirece yararli olabilecek sekilde yonetilmesidir
(Perdomo-Ortiz, 2006). Bu goriisiin bir uzantisi olarak, yenilik yapabilmenin,
bir isletmenin sahip olabilecegi temel yeteneklerin en 6nemlilerinden biri
oldugu ileri siiriilebilir (Kogel, 2001). Isletmeler, degisen cevre kosullarma
uyum saglayabilmek, Orgiitsel performanslarmi siirdiirebilmek  ve
artirabilmek i¢in yenilik yapma egilimindedirler (Hagedoorn ve Cloodt,
2003; Damanpour vd., 2009). isletmelerin yenilik yapabilme yetenegi,
orgiitsel performansin énemli bir pargasidir (Mone vd, 1998). Yapilan bir ok
calismada bu iligki irdelenmistir (Cooper ve Kleinschmidt, 1987; Kivimoki
vd., 2000; Cooper, 2000, Calantone, 2002; Hagedoorn ve Cloodt, 2003; Oke,
2007; Gilinday, 2007). Ichniowski, Shaw ve Prennushi 1995 yilinda yaptiklar1
arastirmada isbirlik¢i ve yenilik¢i uygulamalarla, orgiitsel performans
arasinda olumlu bir iliski bulmuslardir (1995). Lee ve Miller yaptiklart
caligmada Orgiitsel performans ve yenilikgilik stratejileri arasinda giiclii bir
iligki tespit etmislerdir (1999). Mazzanti, yenilikg¢ilik ve orgiitsel performans
arasindaki ¢ift tarafli bir etkilesimin varligindan séz etmekte ve orgiitsel
performansmn yenilik¢iligin itici giicii oldugunu, buna karsm, yenilik¢ilik
uygulamalarin1 daha c¢ok benimseyen isletmelerin, daha iyi performans
gosterme egiliminde oldugunu belirtmektedir (Mazzanti vd., 2006). Y 6netsel
yapilarinda yenilik¢ilik uygulamalarma yer vererek basarili degisimi
saglayabilen isletmelerin orgiitsel performanslarmin da yiiksek oldugu
goriilmektedir (Meeus ve Oerlemans, 2000). Bu kapsamda amprik ¢aligmalar
ve kuramdan yola ¢ikarak yenilik¢i davranisin orgiitsel performans
iizerindeki etkisini ve giiven-orgiitsel performans iliskisinde yenilik¢i
davranigin aracilik etkisini test etmek tlizere gelistirilmis hipotezler asagida
sunulmustur.

Hipotez 3: Yenilik¢i davranis oOrgiitsel performans: pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Hipotez 4: Giivenin Orgiitsel performansa etkisinde yenilikgi
davranigin aracilik etkisi vardir.

Belirsizlik ve risk alma, girisimcilik egiliminin ayrilmaz birer
parcalaridir (Sztompka ve Piotr, 1999). Belirsizlik ve risk arttikca
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organizasyonlarda giivene duyulan ihtiyacin da artacag: ifade edilmektedir
(Sargut, 2003). Ortam1 olugturan paydaslar arasindaki risk, belirsizlik, bilgi
ya da enformasyon kaybi yiiksek derecede olursa, giiven ihtiyact da yiiksek
derecede olmaktadir. (Coulter, 2002).

Insan iligkileri, ast-iist iliskileri, calisma iliskileri, giivene dayali
ortamlardan pozitif etkilenmektedir. Boyle ortamlarda, yoneticiler,
igsgorenlerine daha o6zgiir ve giivenli bir ¢alisma ortami sunmaktadir. Moral
degerlere 6nem veren, dis ¢evre yonelimli sosyal gruplarda girisimei isbirligi
ortaya ¢ikmakta ve gelisme imkani bulmaktadir (Casson, 1990). Giiven
duyulan ortamlarin, c¢alisanlarin girisimcilik davraniglarmi olumlu olarak
etkiledigi ifade edilmektedir (Antoncic, 2000). Girisimcilerin, sahip olduklar1
girisimci ruh nedeniyle, kendine giivenlerinin yiiksek oldugu bulgusuna
ulagilmistir (Bridge vd., 1998). Buna karsmn literatiirde giiven ortaminin
girigimcilikle negatif iliski igerisinde oldugunu gosteren ¢aligmalarda vardir.
Ornegin Kolvereid tarafindan yapilan bir arastirmada (1996), bir érgiitte iyi
kosullarla, yiiksek bir iicretle ve yiliksek giliven ortaminda calisanlarin,
girisimcilik isteklerinin azaldigi tespit edilmistir. Bu kapsamda amprik
calismalar ve kuramdan yola ¢ikarak, gilivenin ¢alisanlarin girisimei
davranislar1 tizerindeki etkisini test etmek iizere gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur

Hipotez S: Giiven girisimci davranisi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Girigsimcilik arastirmalarinin  ana amaci, performansa iliskin
kavrayis1 artirarak performans gelisimine katkida bulunmaktir (Murph vd,
1996). Girisimcilik yoneliminin 6nemi ve oOrgiitsel performans iizerindeki
etkisi siklikla arastirilan bir konu olmustur (Aloulou ve Fayolle, 2005; Poon
vd., 2006; Zahra ve Covin, 1995). Yapilan calismalarda girisimciligin
orgiitsel performansa olumlu yonde katki sagladig belirtilmektedir (Ireland
vd., 2003; Shane ve Venkataraman, 2000; Zahra ve Garvis, 2000). Bir kisim
calisma ise girisimcilik yonelimi ile orgiitsel performans arasinda pozitif bir
iligkinin varligina igaret etmektedir (Wiklund ve Shepherd, 2003; Wiklund ve
Shepherd, 2005; Kuratko vd, 2005)

Ankara Ostim Sanayi Bélgesindeki KOBI’ ler iizerinde yapilan bir
calismada, isletme girisimciligi li¢ boyutta incelenmis, bu ii¢ boyutun
orgiitsel performansa etkileri arastirma konusu olmustur. Arastirma
sonuglarina gore, igletme girisimciliginin ti¢ boyutundan ikisi olan proaktiflik
ve yenilikgiligin, orgiitsel performans ile pozitif bir iliski icerisinde oldugu,
ticiincii boyut olan risk alma egiliminin ise, orgiitsel performans {izerinde
dogrudan bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir (Alpkan vd, 2005). Bu
kapsamda amprik c¢alismalar ve kuramdan yola c¢ikarak, girisimciligin
orgiitsel performans Ttzerindeki etkisini ve giliven-Orgiitsel performans
iliskisinde girisimci davranigin aracilik etkisini test etmek {izere gelistirilmis
hipotezler asagida sunulmustur.

Hipotez 6: Girisimci davranis Orgiitsel performansi pozitif ve
anlamli olarak etkiler.
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Hipotez 7: Giivenin Orgiitsel performansa etkisinde girisimci
davranisgin aracilik etkisi vardir.

3.2. Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Performans iliskisi

Lider iiye etkilesimi, orgiitsel performansin artirilmasi kapsaminda
calisanlarin  davraniglarinin ~ gekillendirilmesinde etkili  olabilmektedir.
Ozellikle liderlerin, ¢alisanlara yonelik adil davranislarinim, onlarin giivenini,
orgiitsel hedeflere bagliliklarmi artiracagi ve sira dis1 bir orgiitsel performans
diizeyi yaratacagi ifade edilmektedir (Pillai vd., 1999). Goodman ve
Svyantek (1999) lider iiye etkilesiminin durumsal performansin tahmininde
kullanilabilecegini tespit etmislerdir (1999). Fey ve Bjorkman (2000)
isletmelerin yonetsel ve iggoren yapilarinin performans iizerindeki etkisini
arastirmislar, bu kapsamda orgiit yapisi-yonetici-iggoren- iiggeni arasindaki
performans iligkilerini incelemisler ve isletme performansiyla, orgiit ve
yonetsel yapi arasinda olumlu yonde bir iligki tespit etmislerdir. Bu
kapsamda ampirik ¢aligmalar ve kuramdan yola ¢ikarak lider {iye etkilesimi
ve Orgiitsel performans arasindaki iligkiyi test etmek iizere gelistirilmis
hipotez asagida sunulmustur:

Hipotez 8: Lider iiye etkilesimi, orgiitsel performansi pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Lider tiye etkilesiminin kalitesinin, {iyelerin memnuniyeti, orgiitsel
bagliligi, rollerinin belirgin olmasi ile pozitif, rol ¢atigmasi ve isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iliski icerisinde oldugu belirlenmistir (Bauer ve Green,
1996; Deluga, 1998; Gerstner ve Day, 1997; Schriesheim, 1999). Cogliser ve
Schriesheim (2000) tarafindan grup uyumu, orgiit iklimi ve lider etkinligi ile
lider iiye etkilesimi arasinda iligki oldugu belirlenmistir. Scott ve Bruce,
(1994) tarafindan yapilan arastirmalarda lider davraniglarinin calisanlarin
yaratict davranislar ile iligkili oldugu ve algilanan is ¢evresinin buna aracilik
ettigine yonelik bulgular vardir. Lider iiye etkilesiminin ¢aliganlarin yenilikgi
davraniglarini pozitif ve anlamli olarak etkileyecegi Scott ve Bruce (1994) ile
Tierney ve arkadaslarmin (1999) calismalarmin sonuglart da lider iiye
etkilesiminin kalitesinin ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilikgiligi iizerinde etkili
oldugunu teyid etmektedir. Amabile ve arkadaslar1 (1996) ise lider ile tesis
edilen acik etkilesimin, calisanlarin yenilige yonelik i¢ motivasyonlarina
zarar verecek olan olumsuz elestirilere maruz kalma korkusunu azaltacagini
belirtmektedir. Bu kapsamda ampirik ¢alismalar ve kuramdan yola ¢ikarak
lider tiye etkilesimi ve yenilikgilik arasindaki iliskileri ve lider tiye etkilesimi-
orgiitsel performans ilskisinde yenilik¢i davranigin aracilik etkisini test etmek
iizere gelistirilmis hipotezler asagida sunulmustur:

Hipotez 9: Lider iiye etkilesimi yenilik¢i davranisi pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Hipotez 10: Lider iiye etkilesiminin orgiitsel performansa etkisinde
yenilik¢i davranisin aracilik etkisi vardir.

Blau (1964) sosyal degisim teorisinden yola ¢ikarak ¢alisanlardan
beklenilen girisimciligin gerceklestirilmesinde ¢alisanlarin beklentisi olan iyi
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lider-iiye etkilesiminin roliiniinde olabilecegi degerlendirilmistir. Kuramdan
yola ¢ikarak lider iiye etkilesimi ve girisimci davranis arasindaki iliskileri ve
lider iiye etkilesimi-Orgiitsel performans ilskisinde girisimei davranisin
aracilik etkisini test etmek iizere gelistirilmis hipotezler agagida sunulmustur:

Hipotez 11: Lider iiye etkilesimi girisimei davranist pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Hipotez 12: Lider iiye etkilesiminin orgiitsel performansa etkisinde
girisimci davranigin aracilik etkisi vardir.

3.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Performans fliskisi

Calisanin isinden tatmin elde etmesi, performansini arttirmaktadir
(Telman ve Unsal, 2004). Bireysel tatmin orgiitsel performansta artisi ve
basariy1 saglamaktadir (Miller vd., 1999). Bu cer¢evede, calisanlarin is
tatmini ve bu tatminin Orglitsel performansa etkilerini inceleyen birgok
calisma yapilmistir (Seoa vd., 2004; Erdil vd., 2004; Monga vd., 2003;
Konrad vd., 2004). is tatmini ile performans arasinda zayif ve tutarsiz
iligkiler oldugunu gosteren ¢alismalar (Aryee vd., 1990; Saari vd., 2004)
bulunmasma ragmen, literatiirde is tatmininin, orgitlerin performansma
olumlu katkilar saglayacagi goriisii hakimdir (Rusbelt vd., 1988; Giil vd.
2008; Tett ve Meyer, 1993; Hom ve Grifeth, 1991; DeConinck ve Stilwell,
2004). Bu kapsamda ampirik ¢aligmalar ve kuramdan yola ¢ikarak is tatmini
ve oOrglitsel performans arasindaki iligkileri test etmek {izere gelistirilmis
hipotez asagida sunulmustur:

Hipotez 13: Is tatmini érgiitsel performansi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Is tatminsizliginin giderildigi isletmelerde calisan isgdrenler
yenilik¢i uygulamalar1 daha az direnme ile kabul etmektedirler (Eren, 2004).
Is tatmini ve yenilikgilik iliskisini inceleyen bir calismada arastirmacilar,
yenilikgilik gerektiren isler ile i ¢evresinin etkilesimini karsilagtirarak,
bunun is tatmini tizerindeki etkilerini sorgulamig ve yenilikgilik
uygulamalarinin is tatmini iizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir
(Shalley vd., 2000). Tengilimoglu ve Yigit (2005) tarafindan yapilan bir
calismada, yenilik¢i lider davraniglari ile is tatmini arasinda anlamli ve
pozitif yonli bir iliski tespit edilmistir. Bu kapsamda ampirik ¢aligmalar ve
kuramdan yola ¢ikarak is tatmini ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskileri ve
ig tatmini-orgiitsel performans iliskisinde yenilik¢i davranigin aracilik etkisini
test etmek tizere gelistirilmis hipotezler asagida sunulmustur:

Hipotez 14: Is Tatmini yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 15: Is tatmininin &rgiitsel performansa etkisinde yenilikgi
davranigin aracilik etkisi vardir.

Girisimci yoneticiler, isletmelerinin orgiitsel performanslarinin ve 6z
kaynaklarinin giliglenmesi ile biiylimeyi saglamaktadir. Ayni zamanda,
iggorenlerine sagladiklar1 girisim ortami ile de onlarin is tatminlerini
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artirmayr basarmaktadir (Hayton, 2005). Polonya’ da kadin ve erkek
girigimciler lizerinde yapilan bir ¢alismada da, her iki grubun girisimci olma
nedenlerinin birbirinden ayrildigr tek noktanin kadinlarin erkeklere kiyasla
onceki isten duyulan tatminsizlige daha ¢ok yer vermeleri olmustur
(Zapalska, 1997). Bu kapsamda ampirik ¢alismalar ve kuramdan yola ¢ikarak
is tatmini ve girigimci davranis arasindaki iligkileri ve is tatmini-Orgiitsel
performans iliskisinde girisimei davranisin aracilik etkisini test etmek iizere
gelistirilmis hipotezler asagida sunulmustur:

Hipotez 16: s tatmini, girisimci davranisi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 17: Is tatmininin 6rgiitsel performansa etkisinde girisimci
davranigin aracilik etkisi vardir.

3.4.Kendini Isletmeden Hissetme ve Orgiitsel Performans Tliskisi

Isyerinde, yaptig1 isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarm
yoneticiler tarafindan gereken bicimde ve zamaninda ele alinmamasi, alinan
kararlarin ¢alisana geregi gibi anlatilmamasi gibi olaylar sonucu isgéren
kendini isletme disindan hissetmekte ve tatminsizlik gostermektedir. Kendini
igletmenin i¢inden hissetme durumu, ¢aligsanin igini benimseme derecesidir.
Isi benimseme ile is tatmini, orgiitsel performans arasinda paralel ve anlamli
bir iligki vardir. Yiiksek is tatminine sahip olan c¢alisganin isletmeyi
sahiplendigi ve ise bagliliginin arttig1 saptanmistir (Leck ve Saunders, 1992).
Kendini isletmenin iginden hissederek, ise baglilig yiiksek olan igsgdrenlerin,
igyerine olan yarari ve daha iyi performans gosterme egilimi artmaktadir
(Obstroff, 1992; Schoderbek vd., 1991). Bu kapsamda ampirik ¢alismalar ve
kuramdan yola ¢ikarak, calisanlarin kendini isletmeden hissetme diizeyinin
oOrgiitsel performansa etkisini test etmek iizere gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

Hipotez 18: Kendini isletmeden hissetme orgiitsel performansi
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Nitelikli igglicliniin kendisini orgiitiine dahil hissederek calismasi,
biitlin yetenek ve bilgisini orgiitii i¢in kullanmast isletmeler igin hayati dneme
haizdir. Kendini isletmeden hissetme, daha cok isletmelerin c¢aliganlarda
olmasimi arzu ettigi bir durum olmasina karsin, ¢aliganlar iginde artan 6neme
sahip bir olgudur. Bazi arastirmalar proaktif kisiligin yenilik¢ilik ve
girigimcilik gibi davraniglara neden oldugunu diisiinmektedir (Seibert vd.,
2001; Becherer ve Maurer 1999; Crant 1995). Kim ve arkadaslari (2009)
yenilik¢i davranisin 6ziinde olan proaktif kisiligin kendini isletmeden
hissetme davranisina yol agtigini belirlemistir. Bu kapsamda ampirik
calismalar ve kuramdan yola ¢ikarak calisanlarin kendini isletmeden hissetme
diizeyi ve yenilik¢i davranis arasindaki iligkileri ve calisanlarin kendini
isletmeden hissetme diizeyi-orgiitsel performans iliskisinde yenilikgi
davranigin aracilik etkisini test etmek tlizere gelistirilmis hipotezler asagida
sunulmustur:
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Hipotez 19: Kendini isletmeden hissetme yenilik¢i davranist pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 20: Kendini isletmeden hissetmenin orgiitsel performansa
etkisinde yenilik¢i davranigin aracilik etkisi vardir.

Ayni orgiit icerisinde bulunup, birbirinden stirekli etkilenen bireyler
girigsimci davraniglar i¢in bir zemin kazanmaktadirlar. Burada isgoérenlerin
kendini isletmeden hissetme durumunun yarattigi sinerji, bireylere daha
girisimei yonelimler dogrultusunda destek saglamaktadir. Bunun dogal bir
sonucu olarak, calisanlarin, inisiyatif kullanma becerileri gelismekte, daha
proaktif davraniglar sergilemekte, bireysel ve orgiitsel performansi da
artmaktadir (Mayer, vd., 1995; Robinson, 1996). Bu kapsamda ampirik
caligmalar ve kuramdan yola ¢ikarak ¢alisanlarin kendini isletmeden hissetme
diizeyi ve girisimci davranis arasindaki iligkileri ve c¢alisanlarin kendini
isletmeden hissetme diizeyi-orgiitsel performans iliskisinde girisimci
davranisin aracilik etkisini test etmek tlizere gelistirilmis hipotezler asagida
sunulmustur:

Hipotez 21: Kendini isletmeden hissetme girisimci davranis1 pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 22: Kendini isletmeden hissetmenin orgiitsel performansa
etkisinde girisimci davranigin aracilik etkisi vardir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMi

Giiven (G), lider iiye etkilesimi (LUE), is tatmini (IT) ve kendini
isletmeden hissetmenin (KiH) orgiit performansi (OP) {izerine etkisini ve bu
etkide yenilik¢i davranig (YD) ve girisimcilik davranisi (GD) aracilik roliinii
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, oncelikle 6rneklem ve Olgeklere
iligkin bilgilere yer verilmistir. Ardindan 6rneklemlerden elde edilen veriler
15181inda  olusturulan modele iliskin analizler yapilmistir. Bu kapsamda
oncelikle her bir degiskenin dogrulayic1 faktor analizi yapilmis ardindan
degiskenler aras1 korelasyonlar tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon
analizi ile hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Ardindan en uyumlu
modeli belirlemek maksadiyla yapisal esitlik modeli (YEM) analizleri
yaptlmistir. Tiim bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir
ile karsilastirilarak yonetici ve aragtirmacilara Onerilerde bulunulmustur.
Kuramdan ve ampirik arastirmalardan yola ¢ikilarak yapilandirilan arastirma
modeli Sekil 1’ de sunulmustur.
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Sekil 1: Arastirma Modeli ve Hipotezler

4.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara’da faaliyet gosteren savunma sektori
calisanlart olugturmaktadir. Bu 6rneklemde yaklasik 1400 kisi ¢alismaktadir.
Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5’lik bir hata pay1
dikkate alinarak oOrneklem biytikligi 302 kisi olarak hesap edilmistir
(Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda kiimelere gore ornekleme yontemiyle
tesadiifi olarak secilen toplam 600 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmigtir. Gonderilen anketlerden 360’1 geri donmiis, 356’s1 analiz
yapmak i¢in uygun bulunmustur. Arastirmaya katilanlarin %77,7” si erkek
(n=277), %64’ i (n=228) evlidir. Calisanlarin %24,3 (n=87) lise, %65,2
(n=232) iiniversite, % 10’ u da (n=37) de lisansiistii egitim derecesine
sahiptir. Orneklemin, %17,2 ‘si (n=61) 18-25 yas, %26,6’s1 (n=95) 26-32
yas, %311 (n=110) 33-41 yas ve %25,2’si (n=90) de 42 ve yukar1 yaslar
arasindadir. Calisanlarin %32,1°si (n=114) 3 yildan az, %27,5’i (n=98) 4-7
yil arasi, %27,5’1 (n=98) 8-15 yil arasi, %8,2 (n=29) 16-20 y1l aras1 ve %4,8
(n=17) de 21 ve yukar1 y1l is deneyimine sahiptir.

4.2. Arastirmanin Olcekleri

Giiven (G), lider iiye etkilesimi (LUE), is tatmini (IT) ve kendini
isletmeden hissetmenin (KIH) orgiit performansi (OP) {izerine etkisini ve bu
etkide yenilik¢i davranig (YD), ve girisimci davranisin (GD) aracilik etkisini
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan olgeklere iliskin bilgiler
asagida verilmektedir. Caligmada kullanilan tiim yabanci dl¢eklerin Tiirkce
gecerlemeleri tarafimizdan yapilarak kullanilmistir. Olgegin dlcek gecerleme
prosediirlerine uygun olarak Ingilizce-Tiirkge ve Tiirkge-Ingilizce cevirileri
alaninda yetkin arastirmacilarla yapilmis pilot ve asil orneklem iizerinde
uygulanarak kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
Arastirmada olusturulan modelleri ve hipotezleri test etmek amaciyla gizli
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degiskenlerle yol analizi yapilmistir. Gizli degiskenlerle yol analizi yapmak
icin modeldeki degiskenlerin 6l¢iilmesinde kullanilan biitin ~ dl¢lim
araclarmin gegerli ve giivenilir olmast gerekmektedir (Simsek, 2007). Bu
amagla, arastirmada kullanilan biitiin 6lgeklere iligkin yapilan gegerlilik ve
giivenirlilik ¢aligmalarina iliskin sonuglar, her 6lgekle ilgili boliimiin sonunda
verilmistir.

Giiven Olgegi (G) : Isletmelerde algilanan giiven diizeyini
belirlemek {izere Jarvenpaa, ve arkadaglar1 (1998) tarafindan gelistirilen 6
maddeli dl¢ek kullanilmistir. Bu ¢alismada Furumo (2009)’un c¢aligmasinda
kullanilan &lgegin Tiirkge gegerlemesi tarafimizdan yapilmistir. Olgegin
uyum iyiligi degerleri diger dl¢eklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi .85 olarak bulunmustur.

Lider Uye Etkilesimi Olgcegi (LUE) : lsletmelerde lider iiye
etkilesimini belirlemek lizere Graen, Liden and Hoel (1982) tarafindan
gelistirilen 5 maddeli dlgek kullanilmigtir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger oOlgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .89
olarak bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi (IT): isletmelerde algilanan is tatmini diizeyini
belirlemek lizere Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslari (2009) tarafindan
gelistirilen 5 maddeli dlgek kullanilmigtir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .81
olarak bulunmustur.

Kendini isletmeden hissetme (KiH): Calisanlarin  kendilerini
igletmenin ne kadar igletme iginden hissetttiklerini belirlemek tizere Stamper
(2002) tarafindan gelistirilen alt1 maddeli 6lgek kullanilmistir. Olgegin uyum
iyiligi degerleri diger oOlgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .93 olarak bulunmugtur.

Yenilik¢i Davramis Olgegi (YD): Calisanlarm yenilik¢i davranisa
egiliminin Ol¢ililmesinde Scott ve Bruce (1994) tarafindan kullanilan alt1
sorudan olugan &lgek kullanilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Olgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda Olg¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86 olarak
bulunmustur.

Girisimci Davrams Olgegi (GD): Calisanlarm girisimci davranisa
egiliminin 6l¢iilmesinde Pearce ve arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen
ve Zampetakis ve Moustakis (2007) tarafindan gegerlemesi yapilan dlgegin
Zampetakis (2009)’un ¢alismasinda kullanilan sekli kullanilmistir. Olgek altt
sorudan olugmaktadir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda
6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .80 olarak bulunmustur.
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Orgiitsel Performans Olgegi (OP): Isletmelerde algilanan 6rgiitsel
performans diizeyini belirlemek iizere Tseng ve Lee (2009) tarafindan
kullanilan 7 maddeli 6lgek kullanilmigtir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger oOlgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayist .81
olarak bulunmustur.

Tablo 1: Dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda olgeklerin uyum
iyiligi degerleri

T Cl\]/)llITN/ GFI | AGFI | CFI NFI TLI | RMSEA

<5 >85 | >80 | >90 | >.90 | >.90 <.08

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

2. (LUE) 1,1 99 98 99 99 99 .01

3. (dT) 4,1 98 87 98 98 91 07

4. (KiH) 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. (OP) 12 99 98 99 99 99 01

4.3. Bulgular

Aragtirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amos
programinda analizler yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada katilimcilarin
algiladiklar1 (G), (LUE), (iT) ve (KiH), (OP), (YD), ve (GD)’na iliskin elde
edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmistir. Analizin ikinci asamasinda yapilan hiyerarsik
regresyon analizi ile aracilik etkisi arastirilmistir. Ardindan yapisal esitlik
modeli ile kurulan modele iliskin yol analizi yapilmistir. Analiz sonucunda
elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri Tablo 2’de
verilmektedir.

Tablo 2: Verilere iligkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Degerleri

ort. | Ss. 1 2 3 4 5 6 7
1.G 33 | 96 | (85
2. LUE 306 | 1.07 | 85+ | (89)
3. 0T 334 | 92 | .60% | 50+ | (81
4. KiH 322 | 89 | 82+ | gexx | 75%x | (93
5.YD 338 | 91 | 5% | 0% | 7oex | 81T | (86)
6.cD 312 | o1 | 760 | 710 | 7a%+ | 824 | 77+ | (80)
7. OP 345 | 93 | .62%x | s3wx | 7ger | TS| 84FF | 67 | (81

*p< .05 **p<.01
Not: Cronbach alfa giivenirlik katsayisilar1 parantez i¢inde verilmistir.
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Tablo 2 ‘de de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimli
ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iliskiler bulunmaktadir. Bu nedenle
degiskenler arasinda onemli etkiler 6ngoriilebilmektedir. Analiz kapsaminda
modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini belirlemek
maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve
VIF degerleri bagimsiz degigkenler arasi ¢oklu baglanti olmadigini
dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10). (G), (LUE), (iT) ve
(KiH)’in, (OP) iizerine etkisini ve bu etkide (YD) ve (GD)’m aracilik etkisini
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
onerilen li¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve aract degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
Aract degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon
katsayis1 diiserken, aract degiskenin de bagimli degisken (OP) iizerinde
anlamli etkisi stirmelidir. Bu kapsamda caliganlarin YD ve GD diizeyinin
aracilik roliinii belirlemek amaciyla, her bir bagimsiz degiskenle (G, LUE, IT
ve KiH) aracilig1 arastirilan degiskenler (YD, GD) ve bagimli degisken (OP)
arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve
Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 3, 4, 5 ve
6’da verilmektedir.

[Ik asamada bagimsiz degisken G ile YD ve OP arasindaki iligkilere
bakilmistir (Tablo.3). Bu asamanim ilk adiminda G’nin OP’yi (B= .62,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda G’nin
aracilig1 arastirilan YD’ye olan etkisi irdelenmistir. Analiz sonucunda G’nin
YD’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .75, p<.001) tespit edilmistir. Bu
adimda aracihigi arastirilan YD’nin OP’ye olan etkisine de bakilarak rapor
edilmistir. YD, OP’yi (B= .83, p<.001) anlamh olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise G ve aracilifi arastiritlan YD birlikte analize
sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda G’nin
YD ile birlikte analize sokulmasiyla OP iizerindeki etkisi ortadan kalkmus
(B= -.03, p>.05), aracih@ arastirilan YD’nin de OP iizerindeki iizerindeki
etkisi devam etmistir (= .86, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan
aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z)
anlamli bulunmustur (z=27.8, p<.001). Bu bulgu G’nin OP’ye etkisinde
YD’nin tam aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Aracilik testinin
ikinci asamasinda bagimsiz degisken G ile GD ve OP arasindaki iliskilere
bakilmistir (Tablo.3). Bu asamanm ilk adiminda G’nin OP’yi (B= .62,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda G’nin
aracilii arastirilan GD’ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda G’nin
GD’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .76, p<.001) tespit edilmistir. Bu
adimda araciligi arastirilan GD’nin OP’ye olan etkisine de bakilarak rapor
edilmistir. GD OP’yi (B= .67, p<.001) anlamh olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise G ve aracilifi arastiritlan GD birlikte analize
sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda G’nin
GD ile birlikte analize sokulmastyla OP iizerindeki etkisinin devam ettigi ve
azaldigi (B= .26, p<.001), aracih@ arastirilan GD’nin de OP iizerindeki
iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .47,p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin
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ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmus ve
Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=19,03, p<.001). Bu bulgu G’nin OP’ye
etkisinde GD’nin kismi aracilik rolii iistlendigini géstermektedir.

Tablo 3: Giivenin Orgiitsel Performansa Etkisinde YD ve GD’ nin
Aracilik Etkisi Sonuglari

B B
YD opr GD or
Test 1

G 62 62
R? 38 38
Adjusted R? 38 38

(F=347%%%) (F=347%%%)
Test 2 YD—-OP GD—OP
G 475*** '83*** 476*** '67***
R? .56 70 58 45
Adjusted R? .56 70 58 A4

G (F=741%*  (F=1324*** | (F=781%*%)  (F=450%*%)

Test3
G -.03 26%%*
YD 86%#*
GD A7k
R? 70 47
Adjusted R? .70 47

(F=662%*%) (F=252%%%)
Sobel 27.8%%% 19.03%**

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

Aracilik testleri kapsaminda diger bagimsiz degisken LUE ile YD ve
OP arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 4). Bu asamanin ilk adiminda
LUE’nin OP’yi (B= .54, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Ikinci adimda LUE’nin aracilig1 arastirilan YD’ye olan etkisi aragtirilmistir.
Analiz sonucunda LUE’nin YD’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .70,
p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanimn son adiminda ise LUE ve aracilig
arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda LUE’nin YD ile birlikte analize
sokulmastyla OP iizerindeki etkisinin devam ettigi ve azaldigi (B= -.10,
p<.001), aracilig1 arastirilan YD nin de OP iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .91, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur
(z=26.75, p<.001). Bu bulgu LUE’nin OP’ye etkisinde YD’nin kismi
aracihk rolii iistlendigini gostermektedir. Aracilik testinin ikinci
asamasinda bagimsiz degisken LUE ile GD ve OP arasindaki iliskilere
bakilmustir (Tablo 4). Bu asamanm ilk adimmda LUE’nin OP’yi (B= .54,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda LUE’nin
araciligl arastirllan GD’ye olan etkisi aragtirilmigtir. Analiz sonucunda
LUE’nin GD’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .74, p<.001) tespit
edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise LUE ve aracilig1 arastirilan GD
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birlikte analize sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz
sonucunda LUE’nin GD ile birlikte analize sokulmasiyla OP iizerindeki
etkisinin devam ettigi ve azaldig1 (B= .13, p<.001), aracilif1 arastirilan
GD’nin de OP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .58, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasmin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=18.70, p<.001). Bu bulgu
LUE’nin OP’ye etkisinde GD’nin kismi araciik rolii iistlendigini
gostermektedir.

Tablo 4: Lider- Uye Etkilesiminin Orgiitsel Performansa Etkisinde
YD ve GD’ nin Aracilik Etkisi Sonuglar1

ﬁ I ﬁ I
YD (0) 4 GD (0) 4
Test 1
LUE SqE Sqn
R? 29 29
Adjusted R? 28 28
(F=230%*%) (F=230%*%)
Test 2
LUE J70% % T4
R? .50 .55
LU Adjusted R? .50 54
E (F=551%%%) (F=687%%%)
Test3
LUE - 10%%* A3%*
YD 91 %**
GD I i
R? 1 45
Adjusted R? 71 45
(F=677%%%) (F=232%%%)
Sobel Test(z) 26.75%%* 18.70%**

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

Aracilik testleri kapsaminda dort bagimsiz degiskenden igiinciisii
olan IT ile YD ve OP arasindaki iligkilere bakilmistir (Tablo 5). Bu asamanim
ilk admmda IT’nin OP’yi (B= .78, p<.001) anlamh olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Ikinci adimda IT’nin aracihi@i arastirilan YD’ye olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda IT’nin YD’yi anlamh olarak etkiledigi
(B= .72, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanm son adiminda ise IT ve
aracilig1 arastirilan YD birlikte analize sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda IT*nin YD ile birlikte analize sokulmastyla
OP iizerindeki etkisinin devam ettigi ve azaldig1 (B= .36, p<.001), aracilig1
arastirilan YD’nin de OP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .58, p<.001).
Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=27.19 p<.001). Bu
bulgu IT’nin OP’ye etkisinde YD’nin kismi aracibk rolii iistlendigini
gostermektedir. Aracilik testinin ikinci asamasinda bagimsiz degisken IT ile
GD ve OP arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 5). Bu asamanin ilk
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adiminda IT’nin OP’yi (B= .78, p<.001) anlamh olarak -etkiledigi
goriilmiistiir. Ikinci adimda IT’nin araciligi arastirilan GD’ye olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda IT’nin GD’yi anlamh olarak etkiledigi
(B= .74, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanm son adiminda ise IT ve
aracilig1 arastirilan GD birlikte analize sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda IT’nin GD ile birlikte analize sokulmastyla
OP iizerindeki etkisinin devam ettigi ve azaldigi (B= .63, p<.001), aracilig1
arastirilan GD’nin de OP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .20, p<.001).
Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=18.9, p<.001). Bu
bulgu iT’nin OP’ye etkisinde GD’nin kismi aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir.

Tablo 5: Is Tatmininin Orgiitsel Performansa Etkisinde YD ve GD’
nin Aracilik Etkisi Sonuglar1

ﬁ I ﬁ I
YD op GD (0) 4
Test 1
iT 78k 78k
R? .60 .60
Adjusted R? .60 .60
(F=862%*%) (F=862%*%)
Test 2
iT b Xiidd e ZEasd
R? 52 .55
. Adjusted R? .52 .55
IT (F=613%+) (F=694++%)
Test 3
iT 36% 63
YD 58w
GD 20%%*
R? .76 .62
Adjusted R? .76 .62
(F=910%*%) (F=463**%*)

Sobel Test(z) 27.19%%* 18.9%**

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

Aracilik testleri kapsaminda son bagimsiz degisken olan KiH ile YD
ve OP arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 6). Bu asamanin ilk adiminda
KiH’nin OP’yi (B= .75, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Ikinci adimda KiH’nin aracilig1 arastirilan YD’ye olan etkisi arastirilmistir.
Analiz sonucunda KiH’nin YD’yi anlamh olarak etkiledigi (= .81,
p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanim son adiminda ise KIH ve araciligi
arastirtlan YD birlikte analize sokulmus ve OP iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda KiH’nin YD ile birlikte analize
sokulmastyla OP iizerindeki etkisinin devam ettigi ve azaldigi (B= .22,
p<.001), aracilig1 arastirtlan YD’nin de OP iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .66, p<.001). Bu sartlarin saglanmasmin ardindan aracilik etkisini teyid

383



CALISKAN - AKKOG - TURUNG 2011

etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur
(z=28.79, p<.001). Bu bulgu KiH’nin OP’ye etkisinde YD’nin kismi
aracihk rolii iistlendigini gostermektedir. Aracilik testinin ikinci
asamasinda KiH ile GD ve OP arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 6). Bu
asamanin ilk adimmda KiH’nin OP’yi (B= .75, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda KiH’nin aracilig1 arastirilan GD’ye
olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda KiH’nin GD’yi anlamh olarak
etkiledigi (B= .82, p<.001) tespit edilmistir. Bu agamanin son adiminda ise
KIH ve aracihig1 arastirilan GD birlikte analize sokulmus ve OP {izerindeki
etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda KiH’nin GD ile birlikte analize
sokulmastyla OP iizerindeki etkisinin devam ettigi ve azaldigi (B= .63,
p<.01), aracihig1 arastirilan GD’nin de OP iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .16, p<.001). Bu sartlarin saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyid
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur
(z=19.38, p<.001). Bu bulgu KiH’nin OP’ye etkisinde GD’nin kismi
aracilik rolii iistlendigini gostermektedir.

Tablo 6: Kendini Isletmeden Hissetmenin Orgiitsel Performansa
Etkisinde YD ve GD’ nin Aracilik Etkisi Sonuglart

YD or GD or
Test 1
KiH TS TS
R? .56 .56
Adjusted R? .56 .56
(F=730%"%) (F=730%%)
Test 2
KiH 8w 82wk
R? 65 67
K| AdiustedRz 65 67
i (F=1062%*"%) (F=1152%%"%)
H Test3
KiH 22k 63%*
YD 66
GD 16%%*
R? 71 57
Adjusted R? 71 57
(F=714%%%) (F=376*"%)
Sobel Test(z) 28.79%%% 19.38%%x

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

Yapilan analizlerle degiskenlerin ayr1 ayr1 ve hiyerarsik olarak
bagimli degiskenler iizerindeki etkileri ortaya konulmus olmasina ragmen,
modelin toplu olarak gecerliligi ortaya konulamamistir. Bu maksatla, bu
analizlerin ardindan arastirmaya konu edilen degiskenlerin hangi model
kapsaminda daha uyumlu oldugu sorusunun cevaplanabilmesi i¢in arastirma
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modeli kapsaminda yapisal esitlik modeli analizi yapilmistir. Bu analiz
kapsaminda modele uygun gizli degiskenlerle yol analizleri ile degiskenlerin
en uyumlu oldugu model aranmistir. Calisanlarin (G), (LUE), (IT) ve (KiH)
algilarnim (OP) iizerine etkisini ve bu etkide (YD) ve (GD)’1n aracilik roliinii
belirlemeye iliskin kurulan yapisal esitlik modelinin analiz sonuglart Sekil
2’de verilmektedir. Modelin uyum indeksleri incelendiginde; GFI (Goodness
of fit index) degerinin .86, AGFI (Adjusted goodness of fit index) degerinin
.81, CFI (Comperative fit index-Karsilagtirmali uyum indeksi) degerinin .92,
TLI (Tucher- Lewis indeksi) degerinin .91, NFI (Normlanmis uyum iyiligi
indeksi) .90, CMIN/DF degerinin 4,52 ve RMSEA (Root mean square error
of approximation-Kok ortalama kare yaklasim hatasi) degerinin de 0.07
oldugu tespit edilmistir. Bir modelin kabul edilmesi i¢in RMSEA degerinin
0.08 altinda olmasi gerekir (Simsek, 2007). Elde edilen bu degerler
kapsaminda verinin iyi uyum iyiligi degerleri ve kabul edilebilir degerler
verdigi icin olusturulan yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir oldugu
sOylenebilir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998).

2ge

.28**

72% 92

[o1 ][b2 |[p3 |[pa |[ps |[p6 ]

r
1]

N

*p< .05 ** p<.01 ** *p<.001
Sekil 2: Yapisal Model ve Analiz Sonuglar1

Hiyerarsik regresyon analiz sonuglarma goére tim bagimsiz
degiskenlerin arac1 ve bagimli degiskenleri etkiledigi gibi tiim degiskenlerin
toplu olarak yol analizi ile incelendigi modifiye edilmis yapisal esitlik analizi
sonuglarinda da her bir bagimsiz degiskenin (G,LUE, IT ve KiH) aracilig
arastirilan degisken GD’yi anlamli olarak artirdigi, GD’nin de YD’yi ve son
olarak YD’nin de bagiml degisken (OP)’yi onemli oranda artirdigs
belirlenmigtir. Uyumlu model arastirma modelinden kismen farklilagmistir.
Ciinkii baslangic yapisal esitlik modelinde temel modelde bagimsiz
degiskenlerin YD ve GD ile birlikte yol analizine dahil edildiginde bagimsiz
degiskenlerin GD’yi ve YD’yi beklenmedik sekilde anlamli olarak artirdigt
ancak beklenmedik sekilde GD’nin de OP’yi azalttigin1 gdsteren ve uyum
iyiligi degerleri kabul edilebilir degerlerin diginda olan bir model ortaya
¢ikmistir. Yapilan yol analizleri ile en uyumlu modelin sekil 2 de sunulan
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model oldugu sonucuna ulasilmigtir. Modele iliskin hipotez testi sonuglari
toplu halde Tablo 7‘de verilmektedir. Tabloda da goriildiigii gibi regresyon
analizlerine gore tiim hipotezler destek bulmustur. Bu kapsamda test edilen
toplam 22 hipotezin tamami destek bulmustur.

Tablo 7: Hipotez Testi Sonuglari

Hipotez B Sonu¢

G- OP 0.62 Desteklendi
G-> YD 0.75 Desteklendi
G->GD 0.76 Desteklendi
LUE-> OP 0.54 Desteklendi
LUE-> YD 0.70 Desteklendi
LUE->GD 0.74 Desteklendi
iT> opP 0.78 Desteklendi
iT> YD 0.72 Desteklendi
iIT>GD 0.74 Desteklendi
KiH-> OP 0.75 Desteklendi
KiH > YD 0.81 Desteklendi
KIH->GD 0.82 Desteklendi
YD OP 0.83 Desteklendi
GD-> OP 0.67 Desteklendi
G’nin OP’ye etkisinde YD’ nin aracilik etkisi Tam Aracilik Desteklendi
vardir.

G’nin OP’ye etkisinde GD’nin aracilik etkisi Kismi Aracilik Desteklendi
vardir.

LU‘E‘ nin OP’ye etkisinde YD nin aracilik Kismi Aracilik Desteklendi
etkisi vardir.

LU‘E‘ nin OP’ye etkisinde GD’nin aracilik Kismi Aracilik Desteklendi
etkisi vardir.

IT’nin OP’ye etkisinde YD’nin aracilik etkisi Kismi Aracilik Desteklendi
vardir.

IT’nin OP’ye etkisinde GD’nin aracilik etkisi Kismi Aracilik Desteklendi
vardir.

KIH’in OP’ye etkisinde YD’nin aracilik etkisi Kismi Aracilik Desteklendi
vardir.

\I](;rl;lh ;n OP’ye etkisinde GD’nin aracilik etkisi Kismi Aracilik Desteklendi

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

5. TARTISMA VE SONUC

Bu calismada Ankara’da faaliyet gosteren savunma sektori
calisanlart iizerinde uygulamali bir arastirma ile bu sektérde yer alan
isletmelerde organizasyonel performansin artirilmasinda motivasyonel
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davranislarin etkisi ve bu etkide girisimei ve yenilik¢i davranislarin aracilik
rolii incelenmistir. Bu ¢alisma ile analize dahil edilen degiskenlerin orgiitsel
performans iizerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi ve yapisal esitlik
modeli yardimiyla agiklanmaya ¢alisilmistir. Yapilan arastirma ile savunma
sektoriine iligkin motivasyonel davranislar ile orgiitsel performans iliskisine
yonelik aciklayici bulgular elde edilmistir.

Motivasyonel davraniglardan gilivenin;  Orgiitsel  performans,
yenilik¢i davranis ve girisimei davranig ile iliskili oldugu orgiitsel
performansi, yenilik¢i davranigt ve girisimci davranist pozitif ve anlamli
olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu benzer aragtirmalar ile uyumludur
(Dirks, 1999; Davis vd., 2000; Asunakutlu, 2001; Yazicioglu, 2009;
Mazzanti vd., 2006; Meeus ve Oerlemans, 2000; Antoncic, 2000; Bridge vd.,
1998).Bir diger motivasyonel davranis olarak ele alman lider iiye
etkilesiminin; orgiitsel performans, yenilik¢i davranis ve girisimci davranis
ile iliskili oldugu orgiitsel performansi, yenilik¢i davramst ve girisimei
davranisi pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir Bu bulgu da benzer
arastirma ile uyumludur (Fey ve Bjorkman, 2000; Scott ve Bruce,1994;
Tierney vd., 1999).

Onemli bir motivasyonel dayranis olarak literatiirde yer bulan is
tatminin Orgiitsel performans, yenilik¢i davranig ve girisimci davranis ile
iligkili oldugu orgiitsel performansi, yenilik¢i davranisi ve girisimei davranist
pozitif ve anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir Bu bulgu benzer arastirmalar
ile uyumludur (Rusbelt vd., 1988; DeConinck ve Stilwell, 2004; Giil vd.
2008; Shalley vd, 2000; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Zapalska, 1997; Turan
ve Kara, 2007). Kendini isletmeden hissetmenin ise orgiitsel performans,
yenilik¢i davramis ve girisimei davranig ile iligkili oldugu orgiitsel
performansi, yenilik¢i davranisi ve girisimei davranisi pozitif ve anlamli
olarak artirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu benzer arasturma ile uyumludur
(Obstroff, 1992; Schoderbek vd., 1991; Seibert vd., 2001; Crant 1995; Kim
vd., 2009; Robinson, 1996). Ayrica yenilik¢i davranis ve girisimei davranisin
orgiitsel performans ile iliskili oldugu ve orgiitsel performansi pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirma 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 faktorlerin (giiven, lider iiye etkilesimi, is tatmini ve
kendini isletmeden hissetme) orgiitsel davranisa etkisinin oldugu, bu etkinin
bazi degiskenler araciligni ile de c¢ikti degiskenlere yansiyabildigi
diisiiniilmiistiir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak motivasyonel faktorlerin orgiit
performansma olan etkisinde, yenilik¢i ve girisimei davraniglarin aracilik
rolii aragtirilmistir. Elde edilen bulgulardan; lider iye etkilesimi, i§ tatmini ve
kendini isletmeden hissetmenin drgiitsel performansa etkisinde hem yenilikgi
davranig hem de girisimci davranisin kismi aracilik rolii oldugu bulgusuna
ulagtlmustir. Ayrica elde edilen bulgulardan algilanan giivenin oOrgiitsel
performansa etkisinde yenilik¢i davranisin tam aracilik roli oldugu
belirlenmigtir. Caligsanlarin yenilik¢i ve girisimci davraniglar: igletmelerin
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rekabet giliciniin artirilmasinda  kritik 6neme sahip degiskenlerdir. Bu
davraniglarin isletmede yapilandirilmasi ve gelismesinde calisanlarin lidere
yiiksek nitelikli iliski i¢inde kisisel baglilik duyma, yiiksek motivasyon ve
morale sahip, kendini yetistiren, gelistiren ve kariyer firsat1 arayan niteliklere
sahip olmasin1 gerektirmektedir. Bu nitelikler; giliven, lider iiye etkilesimi, is
tatmini ve kendini igletmeden hissetme gibi motivasyonel faktorleri ile
desteklenebilir. Ayrica orgiit icerisinde degerli ve faydali yeni {iriin ve
hizmetin ortaya ¢ikarilmast anlamina gelen yenilikgi davranis ile
motivasyonel faktorler olumlu etkilesim i¢indedir. Risk alma, agresif rekabet,
yenilik¢ilik ve proaktiflige yonelik isletme diizeyindeki egilim ve
davranislarin biitiini anlamina gelen girisimei davraniglar da motivasyonel
faktorleri arasinda biribirini destekleyici ve artirici etkilesim bulunmaktadir.

Bu kapsamda, isletmelerde algilanan giiven, lider iiye etkilesimi, is
tatmini ve kendini isletmeden hissetmenin Orgiitsel performansin
artirllmasinda 6nemli etkisi olan degiskenler oldugu ortaya konulmustur.
Siirdiirtilebilir rekabet giiciiniin olusturulmasinda orgilit performansinin
yiiksek diizeyde olmasi motivasyonel faktorlerin orgiitte olusturmanin yant
sira yenilik¢i ve girisimci davranislar gibi arac1 degerlerin de etkilemesiyle
olabileceginin ortaya konulmasi bu c¢aligmanin Snemli bir sonucudur.
Yoneticilere, motivasyonel faktorlerin orgiit kiiltiiriinde yer almasi bunlarla
birlikte yenilik¢i ve girisimei davranislar gibi isletmenin rekabet giiciiniin
olusmasinda ¢ok onemli olan yeteneklerin olusturulmasi halinde orgiitsel
performans: artirabilecekleri tavsiyesinde bulunulabilir. Farkli iki yontemle
analiz edilerek ele alman yedi degisken yapisal esitlik modeli ile
modellenmeye calisilmigtir. Yapilan yol analizi ile arastirma modeliyle
uyumlu bir model olusturularak arastirmacilara ve yoneticilere model
onerisinde bulunulmustur. Bu arastirma bulgularindan elde edilen ve yapisal
esitlik modeli ¢ergevesinde yapilandirilan isletmelerin rekabet edebilen esnek
yapilara doniisebilecekleri diistiniilmektedir.

Aragtirmanin  sadece bir sektérde yapilmig olmasi arastirmanin
o6nemli bir kisitidir. Bu nedenle diger sektorlerde yapilacak arastirmalarda
degisik sonuglara ulasilabilir. Aragtirmanin ikinci bir diger kisiti da tek
bolgede yapilmis olmasidir. Diger bolgelerde yapilacak arastirmalardan elde
edilecek sonuglarin bu ¢aligmada ulasilan sonuglarin agiklayiciligt acisindan
onem tasimaktadir. Aragtirmanin son kisiti ise arastirmanin boylamsal
olmamasidir. Belirli fasilalarla yapilacak arastirmalarda daha aciklayici
bulgularin elde edilmesi saglanabilir.

Bu alanda bundan sonra yapilacak arastirmalarda, Orgiitsel
performansmn  hizla degisen sartlarda rekabeti saglayacak diizeyde
artiritlmasinda; bu calismada ele alimmayan diger motivasyonel faktorlerin
hem orgiitsel hemde calisan diizeyinde ¢ikti davranislara etkileri ve bu etkide
yenilik¢i ve girisimci davranis diizenleyici rollerini arastirmalar1 6nerilebilir.
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